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8ABSTRAK
Pengaruh Motivasi, Lingkungan Kerja dan Kepuasan Kerja Terhadap 
Kinerja Karyawan Pada PT. Raja Indo di Makassar
Effect of Motivation, Work Environment and Job Satisfaction on Employee 




Tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh motivasi, 
lingkungan kerja dan kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan pada PT. Raja 
Indo di Makassar dan untuk menganalisis pengaruh secara bersama-sama 
antara variabel (motivasi, lingkungan kerja dan kepuasan kerja) terhadap kinerja 
karyawan pada PT. Raja Indo di Makassar. Metode analisis yang digunakan 
dalam penelitian ini adalah uji validitas, uji reliabilitas, uji asumsi klasik, analisis 
regresi linier berganda, uji koefisien determinasi, dan uji hipotesis. Temuan dari 
penelitian ini adalah motivasi kerja, lingkungan kerja, kepuasan kerja 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT. Raja 
Indo di Makassar. Sedangkan variabel yang dominan berpengaruh terhadap 
kinerja karyawan pada PT. Raja Indo di Makassar adalah lingkungan kerja, 
alasannya karena memiliki nilai beta terbesar jika dibandingkan dengan variabel 
motivasi dan kepuasan kerja karyawan.
Kata Kunci : Motivasi, lingkungan kerja, kepuasan kerja, kinerja karyawan
The purpose of this study was to determine the effect of motivation, work 
environment and job satisfaction to employees performance at PT. Raja indo in 
Makassar and to analyze the influence jointly between variables (motivation, 
work environment and job satisfaction) on the performance of employees at         
PT. Raja Indo in Makassar. The analytical method used in this research is to 
test the validity, reliability test, classic assumption test, multiple linear regression 
analysis, coefficient determination, and hypothesis testing. The findings of this 
study is the work motivation, work environment, job satisfaction positive and 
significant effect on the performance of employees at PT. Raja Indo in 
Makassar. While the dominant variable influence on the performance of 
employees at PT. Raja Indo in Makassar is the work environment, the reason for 
having the largest beta value when compared with variable employee motivation 
and job satisfaction.
Keywords: motivation, work environment, job satisfaction, employee 
performance
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1BAB I
PENDAHULUAN
1.1 Latar Belakang 
Pada era globalisasi seperti sekarang ini setiap perusahaan pasti akan
berupaya untuk mempertahankan kelangsungan hidup perusahaan tersebut 
untuk mencapai tujuan-tujuannya. Setiap perusahaan harus dapat 
mengantisipasi setiap perubahan yang muncul. Antisipasi tersebut dimaksudkan 
agar supaya perusahaan tersebut dapat mencapai tujuannya tanpa adanya 
gangguan dan hambatan. Untuk mencapai tujuan tersebut, maka perusahaan 
harus dapat mencetak dan merealisasikan sumber daya manusia yang handal, 
karena peranan sumber daya manusia sangat penting dan menjadi kunci 
keberhasilan suatu perusahaan. Untuk itu perusahaan harus memperhatikan 
pemeliharaan hubungan yang terjadi secara terus menerus antara karyawan dan 
atasan perusahaan menjadi sangat penting.
Berhasil atau tidaknya suatu perusahaan dalam mencapai tujuannya 
tergantung oleh keberhasilannya dari pada karyawan perusahaan itu sendiri 
menjalankan tugas-tugas mereka. Berbagai macam hambatan pasti akan ditemui 
oleh para karyawan dalam perusahaan untuk bisa bekerja dengan baik sehingga 
kinerja karyawan dapat diterima dengan baik oleh perusahaan dan masyarakat 
yang memerlukan.
Kinerja merupakan suatu instrumen yang sangat diperlukan untuk 
mengukur tingkat kinerja karyawan. Penilaian kinerja adalah bagaimana 
perusahaan melakukan evaluasi dalam pelaksanaan pekerjaan individu atau 
kelompok. Dalam penilaian ini yang dinilai adalah kontribusi karyawan dalam 
perusahaan selama periode tertentu. Penilaian kinerja juga dapat diartikan 
sebagai sebuah proses mengevaluasi karyawan dalam melakukan pekerjaan.
1
2Ada berbagai macam faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan, 
namun dalam penelitian ini difokuskan pada faktor motivasi, lingkungan kerja dan 
kepuasan kerja. Motivasi adalah suatu perangsang keinginan dan daya 
penggerak kemauan bekerja seseorang karena setiap motif mempunyai tujuan 
yang ingin dicapai. Motif adalah keadaan kejiwaan yang mendorong, 
mengaktifkan, atau menggerakkan dan motif itulah  yang mengarahkan dan 
menyalurkan perilaku, sikap dan tindak tanduk seseorang yang selalu dikaitkan 
dengan pencapaian tujuan, baik  tujuan perusahaan maupun tujuan pribadi 
masing-masing anggota perusahaan.
Menurut Darsono dan Siswandoko (2011 : 149) mengatakan bahwa 
motivasi adalah suatu gagasan hipótesis yang digunakan untuk menerangkan 
inisiatif atau prakarsa pemula, arah, intensitas, dan ketekunan perilaku mencapai 
tujuan yang telah ditentukan. Ini memasukkan konsep-konsep seperti kebutuhan 
untuk keberhasilan (saya ingin bekerja baik sampai akhir), kebutuhan 
keanggotaan atau afiliasi (saya ingin bekerja dengan teman-teman saya), 
imbalan atau insentif (hadiah atau hukuman), kebiasaan, ketidak cocokan, dan 
keingintahuan.
Pareira (2011) menemukan bahwa motivasi berpengaruh terhadap kinerja 
karyawan Grand Palace Hotel Yogyakarta. Kemudian penelitian Purnomi (2012) 
menunjukkan bahwa terdapat pengaruh yang positif dan signifikan antara 
motivasi kerja terhadap kepuasan kerja karyawan.
Selain motivasi maka faktor yang berpengaruh terhadap kinerja karyawan 
dalam melakukan tugas dan kewajibannya pada perusahaan adalah lingkungan 
kerja. Lingkungan kerja juga mempengaruhi kinerja yang dilaksanakan oleh 
karyawan sebagaimana dikemukakan Nuraini (2013:97) mengatakan bahwa 
lingkungan kerja adalah segala sesuatu yang ada disekitar karyawan dan dapat 
3mempengaruhi dalam menjalankan tugas yang diembankan kepadanya misalnya 
dengan adanya air conditioner (AC), penerangan yang memadai dan 
sebagainya. Lingkungan kerja ini sendiri menyangkut tempat kerja, tata letak 
peralatan, ruangan kerja, cahaya, ventilasi atau sirkulasi udara, alat penjaga 
keselamatan dan kesehatan kerja. Lingkungan yang segar, nyaman dan 
memenuhi standar kebutuhan layak akan memberikan kontribusi terhadap 
kenyamanan karyawan dalam melakukan tugasnya. Lingkungan kerja non fisik 
yang meliputi keramahan sikap para karyawan, sikap saling menghargai di waktu 
berbeda pendapat, dan lain sebagainya adalah syarat wajib untuk terus membina 
kualitas pemikiran karyawan yang akhirnya bisa meningkatkan kinerja karyawan 
secara terus menerus. 
Royani (2013) hasil penelitian menunjukkan bahwa lingkungan kerja 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT. Janu 
Putra Sejahtera di Yogyakarta, dimana semakin baik lingkungan kerja maka 
kinerja karyawan akan semakin meningkat. Kemudian penelitian yang dilakukan 
oleh Rahmawati (2014) hasil penelitian menunjukkan bahwa variabel lingkungan 
kerja mempunyai hubungan positif kuat terhadap variabel kepuasan kerja dan 
kinerja karyawan.
Selain motivasi dan lingkungan kerja makan faktor kepuasan kerja turut 
berpengaruh terhadap  terhadap peningkatan kerja menurut Edison dkk (2016 : 
213) mengatakan bahwa kepuasan kerja adalah seperangkat perasaan 
karyawan tentang hal-hal yang menyenangkan atau tidak terhadap suatu 
pekerjaan yang mereka hadapi. Dari definisi yang telah dikemukakan dapat 
disimpulkan bahwa kepuasan kerja yang tinggi merup;akan ciri suatu organisasi 
yang dikelola dengan baik dan pada dasarnya merupakan hasil kepemimpinan 
yang efektif.
4Sanuddin (2013) hasil penelitian menunjukkan bahwa kepuasan kerja dan 
motivasi kerja secara simultan berpengaruh terhadap kinerja karyawan PT. 
Semen Tonasa. Masrokah (2012) menemukan bahwa kepuasan kerja ber-
pengaruh secara parsial terhadap kinerja pegawai Kantor Kelurahan Kedungsuko 
Kecamatan Tulung-Agung Kabupaten Tulungagung. 
Dari latar belakang masalah yang telah dikemukakan di atas maka 
penulis memilih obyek penelitian pada PT. Raja Indo yang bergerak dibidang 
distributor pompa merek Grundfos. Adapun jenis pompa yang ditawarkan oleh 
perusahaan adalah berbagai jenis pompa air dan pompa tenaga surya, yang 
dipesan oleh provinsi-provinsi yang ada di Indonesia. Sebagai data penunjang 
berikut ini akan disajikan data penjualan pompa merek Grundfos dari tahun 2011 
s/d tahun 2017 yang dapat dilihat pada tabel berikut ini :
Tabel 1.1. Data Perkembangan Penjualan Pompa merek Grundfos pada                   










Sumber : PT.Raja Indo di Makassar
Data data perkembangan penjualan pompa merek Grundfos pada               
PT. Raja Indo di Makassar dari tahun 2011 s/d tahun 2015 rata-rata mengalami 
peningkatan sebesar 98 setiap tahunnya atau sebesar 21,09%. Dari pengamatan 
yang dilakkukan nampak bahwa permasalahan yang terjadi pada perusahaan, 
bahwa kinerja karyawan menurun sehingga menyebabkan penjualan pompa 
5menurun, hal ini disebabkan karena kurangnya motivasi yang diberikan, 
lingkungan kerja kurang mendukung serta kurangnya pengembangan karier     
bagi karyawan yang berprestasi, hal inilah yang menarik yang layak    
diperhatikan pada PT. Raja Indo di Makassar agar kinerja karyawan dapat lebih 
ditingkatkan.
Sehingga dengan adanya penelitian yang relevan dengan penelitian yang 
peneliti lakukan, maka peneliti berkeinginan untuk membahas tema ini dengan 
memilih judul : Pengaruh Motivasi, Lingkungan Kerja Dan Kepuasan Kerja 
Terhadap Kinerja Karyawan Pada PT. Raja Indo di Makassar.
1.2 Rumusan Masalah
Berdasarkan latar belakang yang telah dikemukakan di atas maka 
rumusan masalah dalam penelitian ini adalah :
1. Apakah motivasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada PT. Raja Indo 
di Makassar
2. Apakah lingkungan kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada PT. 
Raja Indo di Makassar
3. Apakah kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada PT. 
Raja Indo di Makassar
4. Apakah variabel motivasi, lingkungan kerja dan kepuasan kerja secara 
bersama-sama berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada PT. Raja Indo di 
Makassar.
1.2 Tujuan Penelitian
Tujuan yang ingin dicapai dalam penelitian ini adalah sebagai berikut : 
1. Untuk mengetahui pengaruh motivasi terhadap kinerja karyawan pada PT. 
Raja Indo di Makassar
62. Untuk mengetahui pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan pada 
PT. Raja Indo di Makassar
3. Untuk mengatahui pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan pada 
PT. Raja Indo di Makassar.
4. Untuk menganalisis pengaruh secara bersama-sama antara variabel 
(motivasi, lingkungan kerja dan kepuasan kerja) terhadap kinerja karyawan 
pada PT. Raja Indo di Makassar.
1.4 Kegunaan Penelitian
Melalui penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat ganda, yakni 
manfaat teoritis maupun manfaat praktis antara lain :
1. Kegunaan Teoritis
Penelitian ini dapat memperkaya studi-studi literatur ilmiah kajian ilmu 
mengenai dan perpustakaan tentang motivasi kerja, lingkungan kerja dan 
kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan, serta dapat memberikan masukan 
dan menjadikan acuan untuk penelitian lain dalam hal yang sama atau relevan 
dengan penelitian ini.
2. Kegunaan Praktis
Penelitian ini diharapkan dapat memberikan sumbangan masukan dan 
membantu mengevaluasi proses, peningkatan motivasi kerja, lingkungan kerja 
dan kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan.
1.5 Sistematika Penulisan
Untuk memudahkan pembahasan, maka penulis membagi ke dalam lima
bab dengan sistematika sebagai berikut :
7Bab pertama merupakan bab pendahuluan yang berisikan latar belakang 
masalah, masalah pokok, tujuan penelitian, manfaat penelitian, dan sistematika 
penulisan.
Bab kedua tinjauan pustaka yang menguraikan tentang kerangka teori 
dan konsep, tinjauan empirik, kerangka pikir, dan hipotesis. 
Bab ketiga membahas metode penelitian yang mencakup daerah dan 
waktu penelitian, jenis dan sumber data, teknik pengumpulan data, analisis data,
dan variabel penelitian dan definisi operasional.
Bab keempat hasil penelitian dan pembahasan menguraikan gambaran 
umum, hasil penelitian dan pembahasan.
Bab kelima merupakan bab penutup yang berisikan simpulan dan saran.
8BAB II
TINJAUAN PUSTAKA
2.1 Tinjauan Teori dan Konsep
2.1.1 Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia
Manajemen sumber daya manusia (MSDM), merupakan pengakuan 
tentang pentingnya tenaga kerja organisasi sebagai sumber daya manusia yang 
sangat penting dalam memberi kontribusi bagi tujuan-tujuan organisasi, dan 
menggunakan beberpa fungsi dan kegiatan untuk memastikan bahwa sumber 
daya manusia tersebut digunakan secara efektif dan adil bagi kepentingan 
individu, organisasi, dan masyarakat.
Sunyoto (2015 : 1), mengatakan bahwa manajemen sumber daya 
manusia adalah suatu perencanaan, pengorganisasian, pengarahan dan 
pengawasan atas pengadaan, pengembangan, kompensasi, pengintegrasian, 
pemeliharaan dan pemutusan hubungan kerja dengan maksud untuk mencapai
tujuan organisasi perusahaan secara terpadu.
Manajemen sumberdaya manusia terdiri atas serangkaian keputusan 
yang terintegrasi tentang hubungan ketenagakerjaan yang mempengaruhi 
efektivitas karyawan dan organisasi. Manajemen sumberdaya manusia 
merupakan aktivitas-aktivitas yang dilaksanakan agar sumberdaya manusia di 
dalam organisasi dapat digunakan secara efektif guna mencapai berbagai tujuan. 
Konsekuensinya, manajer-manajer di semua lapisan harus menaruh perhatian 
pada pengelolaan sumberdaya manusia. Ide pencapaian berbagai tujuan 
(objectives) merupakan hal utama dari setiap bentuk manajemen. 
Inti dari manajemen SDM adalah pengelolaan orang di dalam organisasi 
secara optimal agar kinerja organisasipun seperti yang diharapkan. Asumsi yang 
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9lahir dari manajemen sumber daya manusia adalah bahwa manusia memiliki 
akal, perasaan, keinginan, kemampuan, keterampilan, pengetahuan, dorongan, 
daya dan karsa. Semua potensi ini mempengaruhi upaya organisasi dalam 
pencapaian tujuannnya. Betapapun majunya teknologi, modal, sumber daya 
alam, namun jika tanpa sumber daya manusia maka akan sulit bagi organisasi 
untuk mencapai tujuannya. Betapapun bagusnya rumusan tujuan dan rencana 
organisasi, maka akan sia-sia jika unsur sumber daya manusia tidak dikelola 
secara profesional.
Selanjutnya pengertian yang sama dikemukakan oleh Kaswan (2012 : 5) 
bahwa manajemen sumber daya manusia adalah asset yang paling penting yang 
berkaitan dengan manusia dari suatu organisasi, sedangkan manajemen yang 
efektif adalah kunci bagi keberhasilan organisasi
Marwansyah (2012:3) manajemen SDM adalah adalah proses 
perencanaan, pengorganisasian, pengarahan, dan pengawasan atas fungsi 
pengadaan, pengembangan, pemberian balas jasa, integrasi, pemeliharaan, dan 
pemutusan hubungan kerja agar tujuan-tujuan individu, organisasi, dan 
masyarakat dapat dicapai.
Dari pengertian-pengertian di atas, maka manajemen sumber daya 
mansusia juga menyangkut desain dan implementasi sistem perencanaan, 
penyusunan karyawan, pengembangan karyawan, pengelolaan karier, evaluasi 
kinerja, kompensasi karyawan, dan hubungan ketenagakerjaan yang baik. 
Manajemen sumber daya manusia manusia melibatkan semua keputusan dan 
praktik manajemen yang mempengaruhi secara langsung sumber daya 
manusianya. Orang-orang yang bekerja pada organisasi. Manajemen sumber 
daya manusia terdiri atas serangkaian keputusan yang terintegrasi tentang 
hubungan ketenagakerjaan yang mempengaruhi efektivitas karyawan dan 
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organisasi. Manajemen sumber daya manusia merupakan aktivitas-aktivitas yang 
dilaksanakan agar sumber daya manusia di dalam organisasi dapat digunakan 
secara efektif guna mencapai berbagai  tujuan.
Slamet, dkk (2014 : 114), mengatakan bahwa manajemen sumber daya 
manusia adalah suatu bidang manajemen yang khusus mempelajari hubungan 
dan peranan manusia dalam organisasi atau perusahaan. Manajemen sumber 
daya manusia mempunyai pandangan bahwa karyawan dalam suatu perusahaan 
merupakan asset perusahaan yang perlu dijaga, bukan hanya sebagai faktor 
produksi saja. 
Fajar (2013 : 2) mengatakan bahwa manajemen sumber daya manusia 
merupakan pandangan modern untuk untuk apa yang disampaikan oleh 
pandangan tradisional sebagai manajemen personalia. Meskipun demikian, para 
ahli sumber daya manusia yakin bahwa manajemen personalia merupakan 
pandangan tradisional terhadap pengelolaan sumber daya manusia yang jauh 
lebih sempit dan lebih berorientasi administratif. Dengan demikian manajemen 
sumber daya manusia bukan merupakan sebutan baru dari manajemen 
personalia.
Moekijat (2010 : 4) mengemukakan bahwa manajemen sumber daya 
manusia dapat didefinisikan sebagai proses pencapaian tujuan organisasi 
melalui mendapatkan, mempertahankan, memberhentikan, mengembangkan, 
dan menggunakan atau memanfaatkan sumber daya manusia dalam suatu 
organisasi dengan sebaik-baiknya.
Dari pengertian-pengertian yang telah dikemukakan di atas, dapat 
diketengahkan beberapa paradigma sebagai berikut :
1. Manusia memerlukan organisasi dan sebaliknya organisasi memerlukan 
manusia. Manusia merupakan motor penggerak, tanpa manusia organisasi 
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tidak akan berfungsi. Manusia merupakan faktor utama dalam mewujudkan 
eksistensi organisasi. Dengan kata lain eksistensi organisasi diwujudkan 
melalui kegiatan manusia yang disebut bekerja.
2. Potensi psikologis yang dimiliki seorang pekerja dalam melaksanakan 
pekerjaan, bersifat abstrak dan tidak jelas batas-batasnya. Potensi cenderung 
lebih besar daripada kemampuan nyata (achievement) bisnis yang 
ditampilkannya sekarang.
3. Sumber daya material dan finansial perlu disediakan dan dipergunakan dalam 
jumlah yang memadai untuk keperluan pengelolaan sumber daya manusia. 
Perlu diyakini bahwa melalui sumber daya manusia yang berkualitas dan 
mampu memberikan kontribusi yang terbaik dalam mencapai tujuan 
organisasi, berarti akan diperoleh keuntungan yang berimbang atau melebihi 
nilai sumber daya material dan finansial yang telah digunakan untuk 
mengelolah sumber daya manusia.
4. Untuk mendorong partisipasi kerja melalui manajemen sumber daya manusia 
diperlukan kemampuan manajer memperlakukan pekerja secara manusiawi.
5. Perlakuan secara manusiawi bermakna juga para manajer berkewajiban 
mewujudkan, membina dan mengembangkan hubungan sosial dalam bekerja 
dan pergaulan sehari-hari, yang diwarnai saling menghormati, bertenggang 
rasa (penuh toleransi) dan mampu menempatkan setiap orang sesuai dengan 
predikat, posisi dan jabatannya masing-masing.
6. Perlakuan secara manusiawi juga berarti, para pekerja dihormati, dihargai 
dan diperlakukan sesuai dengan Hak-hak Asasi Manusia (HAM).
Jadi secara sederhana manajemen sumber daya manusia adalah 
mengelola sumber daya manusia. Dari keseluruhan sumber daya yang tersedia 
dalam suatu organisasi, baik organisasi publik maupun swasta, sumber daya 
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manusialah yang paling penting dan sangat menentukan. Sumber daya manusia 
merupakan satu-satunya sumber daya yang memiliki akal, perasaan, keinginan, 
kemampuan, keterampilan, pengetahuan, dorongan, daya dan karya. Satu-
satunya sumber daya yang memiliki rasio, rasa, dan karsa.
2.1.2 Pengertian Motivasi
Motivasi berasal dari bahasa latin yaitu movere, yang artinya 
menggerakkan. Sedangkan dalam bahasa inggris dikenal dengan kata motivation
yang berarti dorongan (Bangun, 2012:311). Dengan demikian pengertian dari 
kata motivasi adalah suatu dorongan yang datang dari dalam individu maupun 
luar individu. Dimana dengan adanya motivasi atau suatu dorongan seseorang 
diharapkan akan dapat terus berusaha untuk dapat meningkatkan semangat 
dalam bekerja pada suatu organisasi. Organisasi menyadari bahwa motivasi 
kerja karyawan sangat berpengaruh terhadap laju pertumbuhan organisasi. 
Banyak faktor yang mempengaruhi motivasi kerja seseorang. Salah satu faktor 
yang mempengaruhi keberhasilan satu organisasi adalah terhadap mengolah 
sumber daya manusia. Sumber daya manusia ini merupakan penggerak utama 
dalam operasional organisasi, terhadap kata lain sumber daya manusia ini 
sangat berperan dalam memajukan organisasi. 
Pihak organisasi tidak hanya mengharapkan karyawan yang mampu, 
cakap, dan terampil akan tetapi yang terpenting adalah mereka mau bekerja giat 
dan berkeinginan untuk mencapai hasil kerja yang optimal. Sehingga pihak 
manajemen organisasi perlu memotivasi karyawan agar karyawan meningkatkan 
disiplin kerja dan meningkatkan kepuasan kerjanya.
Motivasi bagi karyawan sangat penting untuk meningkatkan gairah dan 
semangat kerja, karyawan akan memiliki motivasi sesuai terhadap 
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kemampuannya apabila organisasi dapat memenuhi kebutuhan karyawan. 
Usaha untuk memotivasi berarti memunculkan faktor-faktor (motif) yang 
mendorong orang berperilaku tertentu.
Motif dapat diartikan sebagai daya pendorong (driving force) yang 
menggerakan manusia untuk bertingkah laku dan bertindak untuk mencapai 
tujuan tertentu, dimana daya pendorong tersebut dapat berupa kebutuhan 
maupun keinginan.
Motivasi pada dasarnya adalah proses untuk mencoba mempengaruhi 
seseorang agar melakukan sesuatu yang kita inginkan. Dengan kata lain adalah 
dorongan dari luar terhadap seseorang agar mau melaksanakan sesuatu.
Motivasi mempersoalkan bagaimana caranya mendorong gairah kerja bawahan, 
agar mereka mau bekerja keras dengan memberikan semua kemampuan dan 
keterampilannya untuk mewujudkan tujuan perusahaan. 
Motivasi berasal dari kata motif (motive), yang berarti dorongan. Dengan 
demikian motivasi berarti suatu kondisi yang mendorong atau menjadi sebab 
seseorang melakukan suatu perbuatan/kegiatan, yang berlangsung secara sadar 
(Bangun, 2012:312). Motivasi mempersoalkan bagaimana caranya mendorong 
gairah kerja bawahan, agar mereka mau bekerja keras dengan memberikan 
semua kemampuan dan keterampilannya untuk mewujudkan tujuan perusahaan.
Bangun, (2012:312) motivasi merupakan hasrat di dalam seseorang 
menyebabkan orang tersebut melakukan suatu tindakan.
Berikut ini dikemukakan pengertian motivasi dikemukakan oleh Brophy 
yang disadur dari Darsono dan Siswandoko (2011 : 149) menjelaskan tentang 
motivasi adalah suatu gagasan hipotesis yang digunakan untuk menerangkan 
inisiatif atau prakarsa pemula, arah, intensitas, dan ketekunan perilaku mencapai 
tujuan yang telah ditentukan. Ini memasukkan konsep-konsep seperti kebutuhan 
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untuk keberhasilan (saya ingin bekerja baik sampai akhir), kebutuhan 
keanggotaan atau afiliasi (saya ingin bekerja dengan teman-teman saya), 
imbalan atau insentif (hadiah atau hukuman), kebiasaan, ketidak cocokan, dan 
keingintahuan.
Untuk keperluan ini, seseorang manajer harus mengetahui dorongan atau 
kebutuhan seseorang yang mengundangnya untuk mau mengerjakan suatu 
aktivitas tertentu. Perilaku seseorang itu sebenarnya dapat dikaji sebagai saling 
interaksinya atau ketergantungannya beberapa unsur yang merupakan suatu 
lingkaran. Unsur-unsur itu secara pokok terdiri dari motivasi dan tujuan atau 
terdiri dari tiga unsur yakni kebutuhan (need), dorongan (drive), dan tujuan 
(goals). 
Motivasi adalah aktivitas perilaku yang bekerja dalam usaha memenuhi 
kebutuhan-kebutuhan yang diinginkan. Untuk memahami lebih dalam definisi 
motivasi ada baiknya kita melihat pendapat Fahmi (2013 : 190) bahwa motivasi 
dirumuskan sebagai perilaku yang ditujukan pada sasaran. Motivasi berkaitan 
dengan tingkat usaha yang dilakukan oleh seseorang dalam mengejar suatu 
tujuan, motivasi berkaitan erat dengan kepuasan dan performansi pekerjaan. 
Sunyoto (2015 : 11) mengatakan bahwa motivasi adalah suatu kekuatan 
yang dihasilkan dari keinginan seseorang untuk memuaskan kebutuhannya, 
misalnya : rasa lapar, haus dan dahaga “. Untuk lebih jelasnya pengertian 
motivasi dikemukakan oleh Rivai dan Sagala (2014 : 455) bahwa motivasi adalah 
serangkaian sikap dan nilai-nilai yang mempengaruhi individu untuk mencapai 
hal yang spesifik sesuai dengan tujuan individu. Sikap dan nilai tersebut 
merupakan suatu yang invisible yang memberikan kekuatan untuk mendorong 
individu bertingkah laku dalam mencapai tujuan. 
Dorongan tersebut terdiri dari dua komponen yaitu, arah perilaku (kerja 
untuk mencapai tujuan), dan kekuatan perilaku (seberapa kuat usaha individu 
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dalam bekerja). Motivasi meliputi perasaan unik, pikiran dan pengalaman masa 
lalu yang merupakan bagian dari hubungan internal dan eksternal organisasi. 
Selain itu motivasi dapat pula diartikan sebagai dorongan individu untuk 
melakukan tindakan karena mereka  ingin melakukannya. Apabila individu 
termotivasi, mereka akan membuat pilihan yang positif untuk melakukan sesuatu, 
karena dapat memuaskan keinginan mereka.
Moorhead dan Griffin (2013 : 86) mengemukakan bahwa :                          
motivasi (motivation) adalah serangkaian kekuatan yang menyebabkan orang 
untuk terlibat dalam suatu perilaku, bukan beberapa perilaku lainnya.
Feriyanto dan Triana (2015 : 71) mengatakan bahwa : “ Motivasi adalah 
suatu sugesti atau dorongan yang muncul karena diberikan karena diberikan oleh 
seseorang kepada orang lain atau dari diri sendiri. Dorongan itu dimaksudkan 
agar orang tersebut menjadi orang yang lebih baik dari sebelumnya “.
Ardana, dkk, (2012 : 193) mengemukakan bahwa motivasi adalah 
kekuatan yang mendorong seseorang untuk melakukan sesuatu tindakan atau 
tidak pada hekekatnya ada secara internal dan eksternal yang dapat positif atau 
negatif untuk mengarahkannya sangat bergantung kepada ketangguhan sang  
manajer.
Sedangkan motivasi kerja adalah sesuatu yang menimbulkan dorongan 
atau semangat kerja atau pendorong semangat kerja. Sementara motif adalah 
daya dorong atau tenaga pendorong yang mendorong manusia untuk bertindak 
atau suatu tenaga di dalam diri manusia yang menyebabkan manusia bertindak. 
Incentive adalah alat motivasi, sarana motivasi, atau sarana yang menimbulkan 
dorongan. Beberapa faktor yang dapat mempengaruhi motivasi kerja adalah : 
atasan, rekan, sarana fisik, kebijaksanaan dan peraturan, imbalan jasa uang dan 
non uang, jenis pekerjaan dan tantangan.
Perilaku manusia sebenarnya hanyalah cerminan yang paling sederhana 
motivasi dasar mereka. Agar perilaku manusia sesuai dengan tujuan organisasi, 
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maka harus ada perpaduan antara motivasi akan pemenuhan kebutuhan mereka 
sendiri dan permintaan organisasi. Perilaku manusia ditimbulkan atau dimulai 
dengan adanya motivasi.
Berdasarkan uraian diatas, yang dimaksud dengan motivasi adalah suatu 
kondisi psikologis atau keadaan dalam diri seseorang yang akan membangkitkan 
atau menggerakkan dan membuat seseorang untuk tetap tertarik dalam 
melakukan kegiatan, baik itu dari internal maupun eksternal untuk mencapai 
suatu tujuan yang diharapkan.
2.1.3 Pengertian Lingkungan Kerja
Karyawan dalam melaksanakan aktivitas atau tugas-tugas yang di 
bebankan dan dipengaruhi oleh beberapa faktor salah satu faktor tersebut 
adalahlingkungan kerja. Meskipun faktor ini adalah penting bagi karyawan dan 
perusahaan tetapi masih banyak juga perusahaan yang memperhatikan factor 
lingkungan kerja ini. Lingkungan kerja yang menyenangkan bagi karyawan akan 
dapat menimbulkan rasa senang dalam bekerja sehinga terhindar darirasa bosan 
dan lelah akan lingkungan kerja yang tidak dapat terpenuhi sesuaidengan 
kebutuhan kerja karyawan, yang akhir nya dapat menimbulkan kebosanan dan
kelelahan sehinga akan menurunkan semangat kerja karyawan yang akhirnya 
karyawan tidak melaksanakan tugas-tugas nya secara efektif dan efisien.
Lingkungan kerja merupakan faktor yang sangat penting di dalam 
perusahaan. Lingkungan kerja yang baik akan mendukung adanya tingkat 
produktivitas kerja yang tinggi, sehingga akan dapat meningkatkan produktivitas 
dari perusahaan yang bersangkutan. Lingkungan kerja yang menyenangkan bagi 
karyawan akan dapat menimbulkan rasa bergairah dalam bekerja sehingga 
terhindar dari rasa bosan dan lelah, jika lingkungan kerja tidak dapat terpenuhi 
sesuai dengan kebutuhan karyawan, maka dapat menimbulkan kebosanan dan 
17
kelelahan sehingga akan menurunkan kegairahan kerja karyawan yang akhirnya 
karyawan tidak melaksanakan tugas-tugas nya secara efektif dan efisien.
Lingkungan kerja dalam suatu perusahaan sangat penting untuk 
diperhatikan manajemen. Meskipun lingkungan kerja tidak melaksanakan proses 
produksi dalam suatu perusahaan,namun lingkungan kerja mempunyai pengaruh 
lansung terhadap para karyawan yang melaksanakan proses produksi tersebut. 
Lingkungan kerja adalah suasana dimana karyawan melakukan aktivitas 
setiapharinya. Lingkungan kerja dalam suatu perusahaan termasuk salah satu
hal yang penting untuk diperhatikan. Meskipun lingkungan kerja tidak 
melaksanakan proses produksi dalam suatu perusahaan, namun lingkungan 
kerja mempunyai pengaruh langsung terhadap para karyawan yang 
melaksanakan proses produksi tersebut. Lingkungan kerja yang memusatkan 
bagi karyawannya dapat meningkatkan kinerja. Sebaliknya lingkungan kerja 
yang tidak memadai akan dapat menurunkan kinerja dan akhirnya menurunkan 
motivasi kerja karyawan.
Lingkungan kerja yang kondusif memberikan rasa aman dan
memungkinkan karyawan untuk dapat bekerja optimal. Jika karyawan 
menyenangi lingkungan kerja dimana dia bekerja, maka karyawan tersebut akan 
betah ditempat kerjanya, melakukan aktivitasnya sehingga waktu kerja 
dipergunakan secara efektif. Sebaliknya lingkungan kerja yang tidak memadai 
akan dapat menurunkan kinerja karyawan. Beberapa ahli mendifinisikan 
lingkungan kerja antaralain sebagai berikut:
Nuraini (2013:97) mengatakan : “ Lingkungan kerja adalah segala sesuatu 
yang ada disekitar karyawan dan dapat mempengaruhi dalam menjalankan tugas 
yang diembankan kepadanya misalnya dengan adanya air conditioner (AC), 
penerangan yang memadai dan sebagainya “. 
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Lingkungan kerja adalah sesuatu yang ada di lingkungan para pekerja 
yang dapat mempegaruhi dirinya dalam menjalankan tugas seperti temperatur, 
kelembapan, ventilasi, penerangan, kegaduhan, kebersihan tempat kerja dan 
memadai tidaknya alat-alat perlengkapan kerja. Isyandi, (2014:134).
Dari beberapa defenisi diatas dapat disimpulkan bahwa lingkungan kerja 
adalah segala sesuatu yang ada disekitar para pekerja/karyawan yang dapat 
mempengaruhi kepuasan kerja karyawan dalam melaksanakan pekerjaannya 
sehingga akan diperoleh hasil kerja yang maksimal, dimana dalam lingkungan 
kerja tersebut terdapat fasilitas kerja yang mendukung karyawan dalam 
penyelesaian tugas yang bebankan kepada karyawan gunameningkatkan kerja 
karyawan dalam suatu perusahaan.
2.1.4 Indikator Lingkungan Kerja
Lingkungan kerja adalah lingkungan di mana karyawan melakukan 
pekerjaannya sehari-hari”. Lingkungan kerja yang kondusif memberikan rasa 
aman dan memungkinkan para karyawan untuk dapat berkerja optimal. 
Lingkungan kerja dapat memengaruhi emosi karyawan. Jika karyawan 
menyenangi lingkungan kerja di mana dia bekerja, maka karyawan tersebut akan 
betah di tempat kerjanya untuk melakukan aktivitas sehingga waktu kerja 
dipergunakan secara efektif dan optimis prestasi kerja karyawan juga tinggi. 
Lingkungan kerja tersebut mencakup hubungan kerja yang terbentuk antara 
sesama karyawan dan hubungan kerja antar bawahan dan atasan serta 
lingkungan fisik tempat karyawan bekerja.
Adapun indikator lingkungan kerja menurut Sedarmayanti (2016:26) 
adalah sebagai berikut:
1.  Pencahayaan diruang kerja
2.  Sirkulasi udara diruang kerja
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3.  Kebisingan
4.  Penggunaan warna
5.  Kelembaban udara
6.  Fasilitas
Berdasarkan uraian di atas indikator-indikator yang digunakan dalam 
penelitian ini mengadaptasi dari teori dan pendapat para ahli seperti yang 
diutarakan Sedarmayanti (2016:26), dapat diuraikan satu per satu dibawah  ini :
a. Pencahayaan di ruang kerja 
Pencahayaan yang cukup tetapi tidak menyilaukan akan membantu 
menciptakan kinerja karyawannya.
b. Sirkulasi udara di ruang kerja 
Sirkulasi udara yang baik akan menyehatkan badan. Sirkulasi udara yang 
cukup dalam ruangan kerja sangat diperlukan apabila ruangan tersebut penuh 
dengan karyawan.
c. Kebisingan
Kebisingan menggangu konsentrasi, siapapun tidak senang mendengarkan 
suara bising, karena kebisingan merupakan gangguan terhadap seseorang.
d. Penggunaan warna
Warna dapat berpengaruh terhadap jiwa manusia, sebenarnya bukan warna 
saja yang diperhatikan tetapi komposisi warna pun harus pula diperhatikan.
e.  Kelembaban udara
Kelembaban adalah banyaknya air yang terkandung dalam udara, biasanya 
dinyatakan dalam persentase. Kelembaban ini berhubungan atau dipengaruhi 
oleh temperatur udara.
f.  Fasilitas
Fasilitas merupakan suatu penunjang untuk karyawan dalam menjalankan 
aktivitas dalam bekerja.
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Untuk dapat menciptakan lingkungan kerja yang efektif dalam perusahaan 
ada beberapa faktor yang perlu diperhatikan Nuraini (2013:103) yaitu :
1.  Cahaya
Cahaya penerangan yang cukup memancarkan dengan tepat akan 
menambah efisiensi kerja para karyawan/karyawan, karna mereka dapat 
bekerja dengan lebih cepat lebih sedikit membuat kesalahan dan matanya tak 
lekas menjadi lelah.
2.  Warna
Warna merupakan salah satu faktor yang penting untuk memperbesar 
efisiensi kerja para karyawan, khususnya warna akan mempengaruhi keadaan 
jiwa mereka dengan memakai warna yang tepat pada dinding ruang dan alat-
alat lainnya kegembiraan dan ketenangan bekerja para karyawan akan 
terpelihara.
3. Udara
Mengenai faktor udara ini, yang sering sekali adalah suhu udara dan 
banyaknya uap air pada udara itu.
4.  Suara
     Untuk mengatasi terjadinya kegaduhan, perlu kiranya meletakkanalat-alat 
yang memiliki suara yang keras, seperti mesin ketik pesawat telpon, parkir 
motor, dan lain-lain. Pada ruang khusus, sehingga tidak mengganggu pekerja 
lainnya dalam melaksanakan tugasnya.
2.1.5 Pengertian Kepuasan Kerja Karyawan
Kepuasan kerja merupakan salah satu komponen dari kepuasan hidup. 
Sehingga menjadi hal yang sangat penting untuk diperhatikan dalam 
pengembangan dan pemeliharaan tenaga kerja. Karena bila karyawan tidak 
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mendapatkan kepuasan dari pekerjaannya, maka semangat mereka akan turun, 
absensi dan keterlambatan meningkat dan menjadi  suatu perubahan penting. 
Kepuasan kerja adalah seperangkat perasaan karyawan tentang 
menyenangkan atau tidaknya pekerjaan mereka. Apabila seseorang bergabung 
dalam suatu organisasi sebagai seorang pekerja, ia membawa serta seperangkat 
keinginan, kebutuhan, hasrat dan pengalaman masa lalu yang menyatu 
membentuk harapan kerja. Kepuasan menunjukkan kemampuan organisasi 
dalam memenuhi kebutuhan karyawannya. Pengertian kepuasan telah 
dikemukakan oleh beberapa ahli. 
Edison dkk (2016 : 213) mengatakan bahwa kepuasan kerja adalah 
seperangkat perasaan karyawan tentang hal-hal yang menyenangkan atau tidak 
terhadap suatu pekerjaan yang mereka hadapi. Dari definisi yang telah 
dikemukakan dapat disimpulkan bahwa kepuasan kerja yang tinggi merup;akan 
ciri suatu organisasi yang dikelola dengan baik dan pada dasarnya merupakan 
hasil kepemimpinan yang efektif.
Rivai dan Mulyadi (2013 : 246) mengemukakan bahwa kepuasan kerja 
adalah penilaian dari pekerja tentang seberapa jauh pekerjaannya secara 
keseluruhan memuaskan kebutuhannya. Kepuasan kerja juga adalah sikap 
umum yang merupakan hasil dari beberapa sikap khusus terhadap faktor-faktor 
pekerjaan, penye-suaian diri dan hubungan social individu di luar kerja.
Kemudian pengertian kepuasan kerja menurut Badeni (2013 : 43), 
kepuasan kerja karyawan merupakan salah satu elemen yang cukup penting 
dalam organisasi. Hal ini disebabkan karena kepuasan kerja personel organisasi 
dapat memengaruhi perilaku kerja, seperti malas, rajin, produktif dan lain-lain 
atau mempunyai hubungan dengan beberapa jenis perilaku yang sangat penting 
dalam organisasi.
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Selain itu kepuasan kerja berperan penting dalam kemampuan 
perusahaan untuk menarik dan memelihara karyawan yang berkualitas. 
Kepuasan kerja juga dapat berfungsi untuk meningkatkan semangat kerja 
karyawan, menurunkan tingkat absensi, meningkatkan produktivitas, 
meningkatkan loyalitas karyawan dan mempertahankan karyawan untuk tetap 
bekerja di perusahaan terutama karyawan ahli/profesional yang sangat besar 
peranannya dalam pengoperasian perusahaan.
Karyawan yang memperoleh kepuasan kerja biasanya mempunyai 
kehadiran dan perputaran yang baik, kurang aktif dalam serikat kerja, dan 
terkadang prestasi kerjanya lebih baik dari pada yang tidak memperoleh 
kepuasan kerja.
Sebaliknya, apabila para karyawan tidak memperoleh kepuasan kerja 
maka konsekuensi-konsekuensi yang harus dihadapi perusahaan adalah 
kemangkiran, kelambatan, perputaran kerja, pengunduran diri  lebih awal, aktif 
dalam serikat kerja, terganggunya kesehatan fisik dan mental para karyawannya. 
Oleh karena itu, kepuasan kerja  mempunyai  arti penting baik bagi karyawan
maupun perusahaan, terutama karena menciptakan keadaan positif di dalam 
lingkungan kerja atau perusahaan.
Banyak indikator yang dapat mempengaruhi kepuasan kerja karyawan. 
Indikator-indikator itu sendiri dalam peranannya memberikan kepuasan pada 
karyawan tergantung pada pribadi masing-masing karyawan. Indikator yang 
mempengaruhi kepuasan  kerja yaitu :
1. Kepuasan finansial, merupakan faktor yang berhubungan dengan jaminan 
serta kesejahteraan karyawan yang meliputi sistem dan besarnya gaji, 
jaminan sosial, macam-macam tunjangan, fasilitas yang diberikan, promosi 
dan sebagainya.
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2. Kepuasan fisik, yaitu indikator yang berhubungan dengan kondisi                               
fisik karyawan. Hal ini mencakup jenis pekerjaan, pengaturan waktu kerja dan 
istirahat, perlengkapan kerja, keadaan suhu atau ruangan, penerangan, 
pertukaran udara, kondisi kesehatan dan umur karyawan.
3. Kepuasan sosial, yaitu indikator yang berhubungan dengan interaksi sosial 
antara sesama karyawan dengan atasan maupun antar karyawan yang 
berbeda jenis pekerjaannya, dan dengan lingkungan sekitar perusahaan. 
Hubungan antar karyawan dalam sebuah organisasi (perusahaan) merupakan 
aspek penting untuk memenuhi kebutuhan mereka yang bersifat non materi 
(kejiwaan, spritual). Jika kebutuhan spritual ini dapat terpenuhi maka akan 
mendorong dan memotivasi karyawan (karyawan) untuk bekerja lebih optimal.
4. Kepuasan psikologi, yaitu indikator yang berhubungan dengan kejiwaan 
karyawan. Hal ini mencakup minat, ketentraman dalam bekerja, sikap 
terhadap kerja, bakat dan keterampilan.
Untuk mencapai tingkat produktivitas yang diharapkan, diperlukan  
adanya daya dukung dan kerja keras beserta komponen-komponen lainnya. 
Kepuasan kerja merupakan salah satu komponen yang mendukung tercapainya 
produktivitas yang dimaksud. Kepuasan kerja sebagai sekumpulan perasaan 
menyenangkan dan tidak menyenangkan terhadap pekerjaan mereka. Kepuasan 
kerja dipandang sebagai perasaan senang atau tidak senang yang relatif, yang 
berbeda dari pemikiran objektif dan keinginan perilaku.
Secara sederhana dapat dikatakan bahwa karyawan yang puas lebih 
menyukai situasi kerjanya dari pada tidak menyukainya. Kepuasan juga terkait 
dengan pemenuhan kebutuhan hidup. Karyawan yang merasa terpenuhi 
kebutuhannya akan mempersepsikan diri mereka sebagai karyawan yang 
memiliki kepuasan atas pekerjaannya. Sebaliknya, ketidakpuasan muncul 
apabila salah satu atau sebagaian dari kebutuhan tidak dapat terpenuhi, hal ini 
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disebabkan kepuasan kerja dapat mempengaruhi perilaku kerja seperti malas, 
rajin, produktif, dan lain-lain, atau mempunyai hubungan dengan beberapa jenis 
perilaku yang sangat penting dalam organisasi.
Berdasarkan definisi-definisi kepuasan kerja yang dikemukakan di atas, 
maka dapat disimpulkan bahwa kepuasan kerja adalah perasaan senang (puas) 
atau tidaknya (tidak puas) seseorang terhadap pekerjaannya, baik secara 
keseluruhan maupun terhadap aspek-aspek pekerjaannya.
2.1.6 Pengertian Kinerja Karyawan
Konsep kinerja pada dasarnya dapat dilihat dari dua segi, yaitu kinerja 
karyawan (perindividu) dan kinerja organisasi. Kinerja karyawan adalah hasil 
kerja perseorangan dalam suatu organisasi. Sedangkan kinerja organisasi 
adalah totalitas hasil kerja yang dicapai suatu organisasi kerja organisasi 
memiliki keterkaitan yang sangat erat. Tercapainya tujuan organisasi tidak bisa 
dilepaskan dari sumber daya yang dimiliki oleh organisasi yang digerakkan atau 
dijalankan karyawan yang berperan aktif sebagai pelaku dalam upaya mencapai 
tujuan organisasi tersebut. Tercapainya kinerja yang maksimal tidak akan 
terlepas dari peran pimpinan birokrasi dalam memotivasi bawahannya dalam 
melaksanakan pekerjaan secara efisien dan efektif. 
Secara garis besarnya kinerja merupakan hasil kerja yang dihasilkan oleh 
karyawan atau perilaku nyata yang ditampilkan sesuai dengan peranannya 
dalam organisasi. kinerja karyawan merupakan suatu hal yang sangat penting 
dalam usaha organisasi untuk mencapai tujuannya, sehingga berbagai kegiatan 
harus dilakukan organisasi untuk meningkatkannya. Salah satu di antaranya 
adalah melalui penilaian unjuk kerja. 
Penilaian unjuk kerja merupakan suatu proses organisasi dalam menilai 
unjuk kerja karyawannya. Tujuan dilakukannya penilaian unjuk kerja secara 
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umum adalah untuk memberikan feedback kepada karyawan dalam upaya 
memperbaiki tampilan kerjanya dan upaya meningkatkan produktivitas 
organisasi, dan secara khusus dilakukan dalam kaitannya dengan berbagai 
kebijaksanaan terhadap karyawan seperti untuk tujuan promosi, kenaikan gaji, 
pendidikan dan latihan, dan lain-lain. Sehingga, penilaian gaji, pendidikan dan 
latihan, dan lain-lain. Sehingga, penilaian unjuk kerja dapat menjadi landasan 
untuk penilaian sejauh mana kegiatan MSDM seperti perekrutan, seleksi 
penempatan, dan pelatihan dilakukan dengan baik, dan apa yang akan dilakukan 
kemudian seperti dalam penggajian, perencanaan karier, dan lain-lainnya yang 
tentu saja merupakan salah satu kegiatan yang sangat penting dalam 
manajemen sumber daya manusia. 
Pembinaan dan pengembangan karyawan baru ataupun lama dalam 
perusahaan adalah salah satu kegiatan dalam rangka menyesuaikan diri dengan 
perubahan dan perkembangan karyawan. Karena itu perlu dilakukan penilaian 
atas pekerjaan yang telah dilaksanakan oleh karyawan atau yang dinamakan 
dengan penilaian kinerja atau penilaian prestasi kerja. 
Prestasi kerja karyawan dipengaruhi oleh bermacam-macam ciri pribadi 
dari masing-masing individu. Dalam perkembangan yang kompetitif dan 
mengglobal, perusahaan membutuhkan karyawan yang berprestasi tinggi. Pada 
saat yang sama pekerja memerlukan umpan balik atas kinerja mereka sebagai 
pedoman bagi tindakan-tindakan mereka pada masa yang akan datang, oleh 
karena itu, penilaian seharusnya menggambarkan kinerja karyawan.
Hasil penilaian kinerja dapat menunjukkan apakah sumber daya manusia 
telah memenuhi tuntutan yang dikehendaki perusahaan, baik dilihat dari sisi 
kualitas maupun kuantitas. Informasi dalam penilaian kinerja karyawan 
merupakan refleksi dari berkembang atau tidaknya perusahaan.
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Kinerja merupakan suatu fungsi dari motivasi dan kemampuan. Untuk 
menyelesaikan tugas atau pekerjaan seseorang sepatutnya memiliki derajat 
kesediaan dan tingkat kemampuan tertentu. Kesediaan dan keterampilan 
seseorang tidaklah cukup efektif untuk mengerjakan sesuatu tanpa pemahaman 
yang jelas tentang apa yang akan dikerjakan dan bagaimana mengerjakannya. 
Kinerja merupakan perilaku nyata yang ditampilkan setiap orang sebagai prestasi 
kerja yang dihasilkan oleh karyawan sesuai dengan perannya dalam 
perusahaan. Kinerja karyawan merupakan suatu hal yang sangat penting dalam 
upaya perusahaan untuk mencapai tujuannya. Manajemen maupun karyawan 
perlu umpan balik tentang kerja mereka. Hasil penilaian kinerja karyawan dapat 
memperbaiki keputusan-keputusan personalia dan memberikan umpan balik 
kepada karyawan tentang pelaksanaan kerja mereka.
Riani (2013 : 61), mengatakan bahwa kinerja adalah tingkat produktivitas 
seorang karyawan, relatif pada rekan kerjanya, pada beberapa hasil dan perilaku 
terkait dengan tugas. Dapat juga diuraikan Kinerja adalah merupakan gabungan 
dari tiga faktor penting, yaitu kemampuan dan minat seorang pekerja, 
kemampuan dan penerimaan atas penjelasan delegasi tugas, serta peran dan 
tingkat motivasi seorang pekerja, dan semakin tinggi ketiga faktor di atas, maka 
akan semakin besar pula kinerja dari karyawan yang bersangkutan.
Marwansyah (2012 : 228) kinerja adalah pencapaian/ prestasi seseorang
berkenaan dengan tugas-tugas yang dibebankan kepadanya. Kinerja dapat pula 
dipandang sebagai perpaduan dari hasil kerja (apa yang harus dicapai oleh 
seseorang) dan kompetensi (bagaimana seseorang mencapainya).
Sinambela (2012 : 5) kinerja adalah pelaksanaan suatu pekerjaan dan 
penyempurnaan pekerjaan tersebut sesuai dengan tanggung jawabnya sehingga 
dapat mencapai hasil sesuai dengan yang diharapkan. Definisi ini menunjukkan
bahwa kinerja lebih ditekankan pada proses, dimana selama pelaksanaan 
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pekerjaan tersebut dilakukan penyempurnaan-penyempurnaan sehingga 
pencapaian hasil pekerjaan atau kinerja dapat dioptimalkan. Dengan demikian 
Mitchell dalam Sinambela (2012:9) memformulasikan kinerja adalah fungsi dari 
kemampuan dikali motivasi. Secara matematik merumuskan sebagai berikut:
Kinerja = Kemampuan x Motivasi
Formulasi tersebut menjelaskan bahwa kinerja seorang karyawan sama 
dengan kemampuan karyawan tersebut untuk melakukan tugas-tugas yang 
dibebankan kepadanya dikalikan dengan motivasi yang ditunjukkan untuk 
melakukan tugas-tugas tersebut. Dalam hal ini kemampuan tanpa motivasi belum 
tentu dapat menyelesaikan tugas dengan baik, demikian juga sebaliknya motivasi 
tinggi yang dimiliki karyawan tanpa pengetahuan yang memadai tidaklah 
mungkin mencapai kinerja yang baik menurut Sinambela, (2012:9).
Berdasarkan pengertian di atas, dapat diuraikan bahwa kinerja 
(performance) adalah suatu hasil atau apa yang keluar (out comes) dari sebuah 
pekerjaan dan kontribusinya pada perusahaan yang telah dikerjakan dalam 
rangka mencapai tujuan perusahaan yang dilaksanakan secara legal, tidak 
melanggar hukum serta sesuai dengan moral dan tanggung jawab yang 
dibebankan kepadanya dalam rangka mencapai tujuan perusahaan.
2.1.7 Hubungan Variabel
2.1.7.1 Hubungan Motivasi Terhadap Kinerja Karyawan
Motivasi adalah kekuatan yang mendorong seseorang karyawan yang 
dapat menimbulkan dan mengarahkan perilaku individu, sehingga semakin besar 
motivasi yang dimiliki oleh individu sebagai karyawan dapat meningkatkan kinerja
karyawan itu sendiri. Salah satu bentuk motivasi kerja adalah faktor-faktor yang
ada dalam diri seseorang yang menggerakkan dan mengarahkan perilakunya 
untuk memenuhi tujuan tertentu. Robbins, (2015: 198) karena motivasi 
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merupakan kesediaan untuk mengeluarkan tingkat upaya yang tinggi kearah 
tujuan-tujuan organisasi yang dikondisikan oleh kemampuan upaya itu untuk
memenuhi sesuatu kebutuhan individu. Motivasi secara umum bersangkutan 
dengan upaya setiap tujuan.
Menurut Robbins (2015:198) bila seorang termotivasi, ia akan mencoba 
sekuat tenaga dalam berusaha, tetapi kemungkinan kecil tingkat upaya yang 
tinggi akan mengantar kehasil kinerja yang menguntungkan kecuali upaya 
tersebut disalurkan dalam suatu arah yang bermanfaat bagi organisasi tersebut. 
Karyawan yang biasanya mempunyai motivasi kerja yang rendah dalam 
bekerjapun mereka biasanya kurang bersemangat, malas, lambat bahkan bisa 
banyak melakukan kesalahan dan lain-lain hal yang bersifat negatif sehingga 
bisa menimbulkan pemborosan biaya, waktu, dan sebagainya. Biarpun dalam 
banyak hal karyawan telah merasa puas, misalnya gaji yang relatif besar, 
suasana kerja dan faktor-faktor lain yang serba mendukung, namun apabila 
kemampuan untuk melaksanakan tugas yang diberikan perusahaan kepada 
mereka kurang, kinerja merekapun tidak akan optimal. Demikian juga halnya, 
walaupun karyawan merasa puas, mempunyai kemampuan, suasana kerja yang 
memadai atau mendukung, namun apabila karyawan kurang atau tidak 
mempunyai motivasi kerja, hasilnya akan sama saja, kinerja yang tidak optimal.
2.1.7.2 Hubungan Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan
Untuk melakukan pekerjaan yang baik dibentukkan rasa senang terhadap
pekerjaannya, ketenangan dan rasa aman. Jika kondisi lingkungan kerja tidak
baik maka mempengaruhi aktivitas kerja mereka, karena karyawan merasa
terganggu pekerjaanya sehingga mengakibatkan kinerja karyawan menjadi 
rendah. Untuk itu lingkungan kerja perlu diperhatikan oleh perusahaan, perhatian 
tersebut dapat berupa perbaikan terhadap salah satu elemen lingkungan kerja 
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yang kurang memuaskan. Dengan kondisi lingkungan kerja yang baik karyawan 
akan dapat melakukan pekerjaan dengan baik karena lingkungan kerja adalah 
segala sesuatu yang ada disekitar para pekerja dan yang dapat mempengaruhi 
dirinya dalam menjalankan tugas-tugas yang dibebankan Nitisemito, (2012:186).
Lingkungan kerja merupakan alat perkakas yang akan berpengaruh terhadap 
kinerja karyawan jika lingkungan yang ada diperusahaan itu baik. Lingkungan 
kerja yang menyenangkan bagi karyawan melalui pengikatan hubungan yang 
harmonis dengan atasan maupun bahawan, serta didukung oleh sarana dan 
prasarana yang memadai yang ada ditempat bekerja akan membawa dampak 
positif bagi karyawan, sehingga kinerja meningkat dengan adanya lingkungan 
kerja yang baik maka akan tercipta suasana kerja yang menyenangkan 
dilingkungan perusahaan.
2.1.7.3 Hubungan Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan
Hubungan kepuasan kerja dengan Kinerja lebih tepat disebut ”mitos
manajemen” dan sulit untuk menetapkan ke arah mana hubungan sebab akibat
di antara keduanya. Namun dari berbagai penelitian ditemukan bukti bahwa
organisasi yang memiliki karyawan yang lebih puas cenderung lebih efektif 
dibandingkan organisasi yang memiliki karyawan yang kurang puas. Robbins,
(2015).
Hubungan kepuasan kerja dengan kinerja karyawan dikemukakan oleh 
Ostroff (1992) ditunjukkan oleh keadaan perusahaan dimana karyawan yang 
lebih terpuaskan cenderung lebih efektif dari pada perusahaan-perusahaan 
dengan karyawan yang kurang terpuaskan. Dessler (2012) yang menyatakan 
bahwa kepuasan kerja antara lain mempunyai peran untuk mencapai 
produktivitas dan kualitas standar yang lebih baik, menghindari terjadinya 
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kemungkinan membangun kekuatan yang lebih stabil, serta penggunaan sumber 
daya manusia yang lebih efisien.
Uraian tersebut sesuai dengan hasil penelitian ini yaitu kepuasan kerja 
secara parsial berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja karyawan, dilihat 
dari nilai t-hitung untuk variabel kepuasan kerja sebesar 2,356 dengan tingkat 
signifikan sebesar 0,021 (sig < 5%). Hal ini berarti peningkatan kepuasan kerja 
berdampak nyata pada peningkatan kinerja karyawan.
2.2. Tinjauan Empirik
Penelitian terdahulu yang dapat dijadikan sebagai pedoman atau 
panduan bagi penulis untuk melakukan penelitian ini adalah sebagaimana 
dilakukan oleh :
Tabel 2.1 Penelitian Terdahulu
No. Nama 
peneliti









Kerja dan Kepuasan 
Kerja Terhadap 
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Hasil penelitian ini 
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(2014)
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jukkan bahwa terdapat 
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kerja dan lingkungan kerja 
















penelitian ini bahwa secara 
langsung motivasi, 










kepuasan kerja secara 
bersama-sama, mempu-
nyai pengaruh yang 
signifikan terhadap kinerja 
karyawan pada PT. Janu 
Putra Sejahtera di Yogya-
karta. Variabel motivasi, 
lingkungan kerja, dan 
kepuasan kerja secara 
parsial, mempunyai 
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Secara teori motivasi, lingkungan kerja dan kepuasan kerja berpengaruh 
terhadap kinerja karyawan, hal ini sesuai dengan pendapat Robbins (2015:32) 
yang mengatakan bahwa faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja tidak hanya 
sebatas melakukan pekerjaan tetapi juga terikat dengan aspek lain seperti 
motivasi lingkungan kerja dan kepuasan kerja.
Dalam kinerja karyawan agar seseorang lebih semangat kerja perlu 
adanya motivasi dalam bekerja. Tetapi motivasi bukan merupakan satu-satunya 
agar kinerja karyawan baik. Dengan adanya motivasi, maka terjadilah kemauan 
kerja dan dengan adanya kemauan untuk bekerja serta dengan adanya kerja 
sama, maka kinerja akan meningkat. 
Selain motivasi, lingkungan kerja mempengaruhi peningkatan kinerja 
karyawan. Dengan adanya lingkungan kerja yang mendukung seperti kebersihan 
diperusahaan membuat suasana kerja yang menyenangkan, hubungan dengan 
rekan kerja yang harmonis, tersedianya fasilitas kerja memadai, penerangan/
cahaya yang cukup diruangan, sirkulasi udara yang bersih, tidak adanya bunyi 
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yang tidak dikehendaki/kebisingan, bau tak sedap dan terjaminnya keamanan 
seperti adanya satpam bisa menjaga di lingkungan luar gedung diharapkan 
menunjang proses dalam bekerja sehingga dapat meningkatkan kinerja.
Kemudian kepuasan kerja mempengaruhi peningkatan kerja, hal ini 
tampak dalam sikap positif karyawan terhadap pekerjaan yang dihadapi dan 
lingkungannya. Sebaliknya karyawan yang tidak puas akan bersikap negatif 
terhadap pekerjaan dalam bentuk yang berbeda-beda satu dengan yang lainnya. 
Adanya ketidakpuasan kerja karyawan seharusnya dapat dideteksi oleh 
perusahaan.
Berdasarkan pada latar belakang, rumusan masalah, tujuan penelitian
serta landasan teori yang digunakan dalam penelitian ini, maka kerangka konsep
yang dikembangkan dalam penelitian ini dapat digambarkan seperti gambar 2.1 
di bawah ini :
Gambar 2.1 Kerangka Pikir
Sumber : Hasil Pengembangan Penelitian 
2.4 Hipotesis
Hipotesis adalah suatu jawaban yang bersifat sementara terhadap 






2015:71). Suatu hipotesis akan diterima apabila data yang dikumpulkan 
mendukung pernyataan. Hipotesis merupakan anggapan dasar yang kemudian 
membuat suatu teori yang masih harus diuji kebenarannya. Jadi hipotesis 
merupakan jawaban sementara pernyataan-pernyataan yang dikemukakan 
dalam perumusan masalah. 
Dalam kaitannya dengan pengaruh motivasi kerja, lingkungan kerja, dan 
kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan diatas, maka rumusan hipotesis 
dalam penelitian ini adalah :
1. Diduga bahwa motivasi berpengaruh signifrikan terhadap kinerja karyawan 
pada PT. Raja Indo di Makassar
2. Diduga bahwa lingkungan kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada 
PT. Raja Indo di Makassar
3. Diduga bahwa kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja 
karyawan pada PT. Raja Indo di Makassar
4. Diduga bahwa variabel (motivasi, lingkungan kerja dan kepuasan kerja) 
berpengaruh secara bersama-sama (serempak) terhadap kinerja karyawan 





Rancangan penelitian ini digunakan dalam penelitian ini adalah data 
kuantitatif yakni pendekatan yang dilakukan untuk mengetahui persepsi, 
tanggapan dan komentar dari responden yang menjadi sampel dalam penelitian 
ini mengenai keterkaitan masalah yang akan dibahas yakni motivasi, lingkungan 
kerja dan kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan, penelitian ini ini 
menggunakan data kuesioner yang diolah dengan menggunakan program SPSS 
versi 21 untuk membuktikan hubungan dan pengaruh antara variabel bebas (X) 
dan variabel terikat (Y).
3.2 Tempat dan Waktu Penelitian
Penelitian ini dilaksanakan pada perusahaan yang bergerak di bidang 
distributor pompa merek Grundfos, tepatnya pada PT. Raja Indo yang berlokasi 
di Jalan Cendrawasih Kompleks Cendrawasih Squar B-12 No.1 Makassar. Waktu 
yang digunakan selama melakukan penelitian diperkirakan kurang lebih 2 bulan 
dimulai dari bulan November sampai dengan bulan Desember tahun 2016.
3.3 Jenis dan Sumber Data
3.3.1 Jenis Data
Data kualitatif, yaitu data yang tidak dapat dihitung atau data yang bukan 
dalam bentuk angka-angka. Sedangkan data kuantitatif yaitu data yang dapat 
dihitung atau data yang berupa angka-angka meliputi jumlah karyawan serta data 




Data primer, merupakan data yang diperoleh secara langsung dari 
perusahaan PT. Raja Indo di Makassar berupa hasil pengamatan setempat dan 
perolehan dokumen serta wawancara langsung pada pimpinan maupun pada 
karyawan yang bersangkutan. Data sekunder, merupakan data yang tidak 
langsung yang dperoleh dari dokumen-dokumen. Dalam hal ini bersumber dari 
penelitian yang meliputi buku-buku bacaan, jurnal, wep, yang berkaitan dengan 
judul penelitian dan data-data yang terkumpul.
3.4 Teknik Pengumpulan Data
Dalam rangka pengumpulan data yang digunakan sebagai penunjang 
dalam pembahasan skripsi ini, penulis menggunakan teknik pengumpulan data 
sebagai berikut :
a. Observasi
Yaitu penelitian yang dilakukan dengan mengadakan pengamatan secara 
langsung pada PT. Raja Indo di Makassar
b. Interview
Yaitu penelitian dengan mengadakan wawancara secara langsung dengan 
pimpinan dan sejumlah karyawan yang berhubungan dengan penelitian ini.
c. Dokumentasi
Yaitu penelitian yang dilakukan dengan mengumpulkan dokumen-dokumen 
atau arsip-arsip perusahaan yang ada kaitannya dengan penelitian ini.
d. Questionare
Yaitu suatu cara pengumpulan data dengan memberikan atau menyebarkan 
daftar pertanyaan kepada responden, dengan harapan mereka akan 
memberikan respon atas pertanyaan yang diajukan.
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3.5 Populasi dan Sampel
Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan pada PT. Raja Indo di 
Makassar. Jumlah populasi dalam penelitian ini adalah 32 orang karyawan. 
Sampel adalah seluruh karyawan yang bekerja pada perusahaan PT. Raja Indo 
di Makassar, dengan menggunakan teknik penarikan sampel yakni metode 
sampling jenuh. Sampling jenuh adalah teknik penentuan sampel bila semua 
anggota populasi digunakan sebagai sampel (Sugiyono, 2014:68) yang
ditetapkan sebanyak 32 orang. 
3.6 Variabel Penelitian dan Definisi Operasional
Untuk menghindari pengertian yang berbeda dari variabel yang digunakan
dalam penelitian ini, maka perlu dibuat batasan atau definisi dari masing-masing 
variabel sebagai berikut : 




Motivasi didefinisikan sebagai 
keadaan dalam pribadi 
seseorang yang mendorong
keinginan individu untuk 
melakukan kegiatan-kegiatan
tertentu guna mencapai suatu
tujuan. Indikator motivasi yang 
digunakan dalam penelitian ini 
mengacu pada teori hierarki 
kebutuhan. (Bangun 
(2012:317)
a. Kebutuhan fisik dan biologis
b. Kebutuhan keselamatan dan 
keamanan
c. Kebutuhan sosial
d. Kebutuhan akan 
penghargaan atau prestise
e. Kebutuhan aktualisasi diri
Lingkungan 
kerja (X2)
Lingkungan kerja adalah 
segala sesuatu yang ada 
disekitar para pekerja dan 
yang mempengaruhi dirinya 
dalam menjalankan tugas-
tugas yang dibebankan. 










kepuasan kerja adalah 
seperangkat perasaan 
a. Kepemimpinan




karyawan tentang hal-hal 
yang menyenangkan atau 
tidak terhadap suatu 
pekerjaan yang mereka 









Kinerja adalah hasil kerja 
secara kualitas dan kuantitas 
yang dicapai oleh seseorang
karya-wan dalam melaksana-
kan tugasnya sesuai dengan 
tanggung jawab yang 
diberikan kepa-danya. (Riani, 
2013 :55)
a. Kuantitas kerja dalam suatu 
periode yang telah ditentukan 
b. Kualitas kerja berdasarkan 
syarat kesesuaian dan 
kesiapannya
c. Pengertahuan tentang 
pekerjaan
d. Keaslian gagasan yang 
muncul dan tindakan yang 
menjelaskan permasalahan
e. Kesetiaan bekerja sama 
dengan orang lain
3.7 Instrumen Penelitian 
Metode yang digunakan peneliti dalam mengukur jawaban responden 
pada pengisian kuesioner Pengaruh Motivasi, Lingkungan Kerja dan Kepuasan 
Kerja terhadap Kinerja Karyawan pada PT. Raja Indo di Makassar adalah 
dengan menggunakan metode skala likert. Menurut Sugiyono (2014:93) skala 
likert digunakan untuk mengukur sikap, pendapat, dan persepsi seseorang atau 
sekelompok orang tentang fenomena sosial. Adapun skor yang diberikan untuk 
jawaban pada setiap responden adalah sebagai berikut :
1. Sangat Setuju (SS) = 5
2. Setuju (S) = 4
3. Cukup Setuju (CS) = 3
4. Tidak Setuju (TS) = 2
5. Sangat Tidak Setuju (STS) = 1
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3.8 Uji Validitas dan Reliabilitas
1. Uji validitas digunakan untuk mengukur sah atau valid tidaknya suatu 
kuesioner. Uji validitas dilakukan dengan melakukan korelasi bivariate antara 
masing-masing skor indikator dengan total skor variabel.
2. Uji reliabilitas dimaksudkan untuk mengukur suatu kuesioner yang 
merupakan indikator dari variabel. Reliabilitas diukur dengan uji statistik 
cronbach’s alpha (α). Suatu variabel dikatakan reliabel jika memberikan nilai 
cronbach’ alpha > 0,60.
3.9 Analisis Data
Model dan tehnik analisis yang digunakan dalam penelitian ini adalah 
sebagai berikut :
1. Uji asumi klasik
a. Uji Normalitas
Uji Normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi, 
variabel pengganggu atau residual memiliki distribusi normal. Seperti 
diketahui bahwa uji t dan uji F mengasumsikan bahwa nilai residual 
mengikuti distribusi normal. Kalau asumsi ini dilanggar maka uji statistik 
menjadi tidak valid.  
b. Uji Multikolinearitas
Uji Multikolinearitas bertujuan menguji apakah model regresi ditemukan 
adanya korelasi antar variabel bebas (independen). Meski regresi yang 
baik seharusnya tidak terjadi korelasi antar variabel bebas. Dalam 
penelitian ini, untuk mendeteksi ada atau tidaknya multikolinearitas di 
dalam model regresi digunakan matrik korelasi variabel-variabel bebas 
dan melihat nilai tolerance dan Variance inflation Factor (VIF) dengan 
perhitungan bantuan program SPSS for windows.
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c. Uji Heteroskedastisitas
Uji Heteroskedastisitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model 
regresi terjadi ketidaksamaan variance dari residual satu pengamatan ke 
pengamatan lain. Jika varience dari residual satu pengamatan ke 
pengamatan lain tetap, maka disebut homoskedastisitas dan jika 
berbeda, maka disebut heteroskedastisitas. Model regresi yang baik 
adalah yang terdapat homoskedastisitas atau tidak terjadi 
heteroskedastisitas.
2. Analisis regresi berganda yaitu suatu analisis untuk mengetahui  pengaruh 
motivasi, lingkungan kerja dan kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan
dengan analisa yang digunakan analisa regresi linear berganda dengan 
menggunakan aplikasi program SPSS, dengan menggunakan rumus 
dikemukakan oleh Sunyoto (2012 : 83) yaitu :
Y = bo + b1X1 + b2X2 + b3X3 + e 
     Dimana :
Y   =  Kinerja karyawan
X1 =  Motivasi
X2  =  Lingkungan Kerja 
X3 =  Kepuasan kerja 
a    =  Konstanta
b    =  Koefisien regresi
3. Uji Koefisien Determinasi (R2)
Koefisien determinasi R2 digunakan untuk mengetahui berapa persen Variasi
Variabel Dependent dapat dijelaskan oleh variasi variabel independent. Nilai 
R² ini terletak antara 0 dan 1. Bila nilai R² mendekati 0, berati sedikit sekali
variasi variabel dependen yang diterangkan oleh variabel independen. Jika 
nilai R² bergerak mendekati 1 berati semakin besar variasi variabel dependent
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yang dapat diterangkan oleh variabeI dependen jika ternyata dalam 
perhitungan nilai R² sama dengan 0 maka ini menunjukan bahwa variabel
dependent tidak bisa dijelaskan oleh variabel independent.
4. Pengujian hipotesis
a.  Uji F
Uji serempak ( Uji F) untuk pengujian hipotesis pertama
Uji ini digunakan untuk mengetahui apakah seluruh variabel bebasnya 
secara bersama-sama mempunyai pengaruh yang bermakna terhadap 
variabel terikat. Pengujian dilakukan dengan membandingkan nilai Fhitung
dengan Ftabel pada derajat kesalahan 5% dalam arti (α = 0.05). Apabila 
nilai Fhitung ≥ dari nilai Ftabel, maka berarti variabel bebasnya secara 
bersama-sama memberikan pengaruh yang bermakna terhadap variabel 
terikat atau hipotesis pertama sehingga dapat diterima.
     b.   Uji Parsial (Uji t) untuk pengujian hipotesis kedua
Uji ini adalah untuk mengetahui apakah pengaruh masing-masing 
variabel bebas terhadap variabel terikat apakah bermakna atau tidak. 
Pengujian dilakukan dengan membandingkan antara nilai thitung masing-
masing variabel bebas dengan nilai ttabel dengan derajat kesalahan 5% 
dalam arti (α = 0.05). Apabila nilai  thitung ≥ ttabel, maka variabel bebasnya 
memberikan pengaruh bermakna terhadap variabel terikat.  
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BAB IV
HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN
4.1 Gambaran Umum Perusahaan
4.1.1 Sejarah Berdirinya Perusahaan
PT. Raja Indo adalah salah satu perusahaan yang merupakan 
perusahaan distributor pipa dan Authorized Delaer pompa air merrek Grundfos. 
Pompa Air Sumur, Pompa Taman, Pompa Air Celup, yang ada di Kota Makassar 
yang dari tahun ke tahun aktivitas penjualannya terus mengalami perkembangan. 
Perusahaan ini didirikan pada tahun 1980 oleh Bapak Piter David sebagai 
Perseroan Terbatas yang telah mendapat Surat Izin Perdagangan No.3023/-
VIII/NAS tertanggal 5 Januari 1990 dengan Akte Notaris ST. Dumanauw, SH. 
dengan No. 450/IX/Mei/1991. dan sejak itu untuk jangka waktu yang panjang 
perusahaan telah menyediakan segala kebutuhan pompa domestik, industry, 
pemerintahan terbaik di pasar. 
PT. Raja Indo adalah Authorized Delaer pompa Grundfos, dan sejak awal 
komitmen perusahaan memberikan pelayanan yang terbaik kepada pelanggan. 
PT. Raja Indo menyadari bahwa pelanggan yang puas adalah kunci untuk 
eksistensi kita, PT. Raja Indo mempunyai Tim dari staf yang profesional selalu 
siap untuk membantu pelanggan dalam memilih pompa berkualitas tinggi yang 
cocok untuk kebutuhan mereka.
Adapun tujuan didirikannya perusahaan tersebut di atas adalah sebagai 
berikut :
1. Adanya kesempatan yang baik untuk menyalurkan pompa sehingga diperoleh 
laba yang semaksimal mungkin.
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2. Adanya kerja sama yang baik antara perusahaan distributor pompa yang ada  
di Kotamadya Makassar.
3. Tersedianya modal usaha serta lokasi yang digunakan oleh perusahaan.
4. Untuk membuka kesempatan kerjasama antara pengusaha di Kota Makassar.
4.1.2 Visi dan Misi
Visi
Untuk menjadi perusahaan pompa yang terdepan yang memberikan 
solusi untuk semua kebutuhan pompa Anda. Dan menyediakan kebutuhan 
pelanggan dengan berbagai pompa kualitas tinggi.
Misi
Untuk mencapai visi perusahaan, akan tetap fokus ke produk yang 
sediakan dengan menyediakan layanan pelanggan yang tak tertandingi baik 
layanan penjualan dan purna jual yang baik
4.1.3 Produk dan Layanan
PT. Raja Indo merupakan perusahaan distributor resmi ditunjuk untuk 
merk terkenal yaitu : Grundfos. Dan menjamin keaslian barang dan spare-
partnya. Sedangkan layanan adalah :
Penjualan : Retail dan proyek
Konsultasi   : Perhitungan dan spesifikasi pompa
Pengiriman   : Jasa pengiriman sampai ke lokasi
Service : Perbaikan pompa dan supervisi Pompa.
4.1.4 Struktur Organisasi 
Salah satu faktor yang sangat penting untuk mencapai tujuan perusahaan 
adalah suatu struktur organisasi yang baik dan tepat yang di dalamnya terdapat 
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pembagian tugas dan tanggug jawab tersebut dimaksudkan agar setiap bagian 
dapat mengetahui apa yang menjadi tugas dan dapat dilaksanakan serta 
dipertanggungjawabkan tanpa adanya kesimpangsiuran dalam pelaksanaan 
tugas masing-masing karyawan yang bersangkutan.
Struktur organisasi adalah merupakan perwujudan dari setiap pembagian 
tugas yang ada. Dalam struktur organisasi akan nampak hubungan wewenang 
antara pimpinan dan bawahan demikian juga yang terjadi pada PT. Raja Indo 
mempunyai tugas yang jelas. Struktur organisasi yang dimiliki oleh PT. Raja Indo 
adalah struktur organisasi line dan staf, di mana dalam struktur organisasi 
tersebut pimpinan dalam menjalankan tugasnya dibantu oleh pejabat line stafnya 
yang telah ditentukan dan ditetapkan personil-personil yang akan membantu 
fungsi yang ada dalam usaha mencapai tujuan yang telah direncanakan.
Hal tersebut di atas sangatlah penting karena dengan adanya struktur 
organisasi maka segenap tugas-tugas dan tanggung jawab serta fungsi dan 
wewenang yang ada sangat jelas dan dapat diketahui. Agar lebih jelas maka 
struktur organisasi yang dianut dalam perusahaan tersebut adalah seperti pada 
gambar berikut ini :
























Berdasarkan bagan struktur organisasi perusahaan yang telah disajikan, 
maka adapun wewenang dan tanggung jawab bagian masing-masing dalam 
perusahaan yang dapat diuraikan sebagai berikut :
1. Komisaris
Adalah Pihak yang terlibat untuk mengawasi jalannya perusahaan baik dari 
dalam maupun dari luar perusahaan.
2. Direktur Utama
Wewenang dan tanggung jawab direktur utama dapat diuraikan sebagai  
berikut :
a. Memimpin dan mengkoordinir semua kegiatan perusahaan
b. Menentukan kebijaksanaan perusahaan terutama dalam bidang 
pemasaran/  penjualan.
c. Mengangkat dan memberhentikan pegawai. 
3. Wakil Direktur
Wewenang dan tanggung jawab wakil direktur utama adalah sebagai berikut :
a. Membantu direktur utama
b. Mewakili  direktur  utama  untuk  urusan  intern  dan ekstern, apabila 
direktur utama berhalangan.
4. Kepala Bagian Pemasaran
Wewenang dan tanggung jawab kepala bagian pemasaran adalah 
melakukan koordinasi penjualan untuk luar dan dalam kota dan di samping 
itu menetapkan program pemasaran. Dalam melakukan aktivitasnya, maka 
kepala bagian pemasaran dibantu oleh bagian penjualan, yang wewenang 
dan tanggung jawabnya sebagai berikut :
a. Melakukan penjualan barang
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b. Membuat faktur penjualan
c. Membuat laporan penjualan
5. Kepala Bagian Gudang dan Logistik
Wewenang dan tanggung jawab kepala bagian gudang dan logistik adalah 
untuk melakukan koordinasi atas Penerimaan dan Pengeluaran barang. 
Kepala bagian gudang dan logistik dibantu oleh :
a. Bagian Penerimaan
Wewenang dan tanggung jawab bagian penerimaan adalah bertanggung 
jawab atas segala penerimaan barang dalam gudang.
b. Bagian Pengeluaran
Wewenang dan tanggung jawab bagian pengeluaran adalah bertanggung 
jawab atas segala kegiatan yang berkaitan dengan pengeluaran barang 
dalam gudang.
6. Kepala Bagian Administrasi/Umum
Wewenang dan tanggung jawab bagian administrasi/umum adalah untuk 
membuat segala laporan perpajakan. Kepala bagian administrasi/umum 
dibantu oleh beberapa orang yaitu :
a. Kasir
Wewenang dan tanggung jawab kasir adalah untuk mengetahui keluar 
masuknya uang dan membuat laporan peneri-maan dan pengeluaran 
kas.
b. Keuangan
Wewenang dan tanggung jawab bagian keuangan adalah bertanggung 
jawab atas segala laporan keuangan dalam  perusahaan.
c. Akuntansi
Wewenang dan tanggung jawab akuntansi adalah membuat segala 
perhitungan akuntansi dalam laporan keuangan.
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4.2 Hasil Penelitian 
4.2.1. Deskripsi Karakteristik Responden 
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui sejauh mana pengaruh 
motivasi, lingkungan kerja dan kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan pada 
PT. Raja Indo di Makassar, serta untuk menganalisis pengaruh secara bersama-
sama antara variabel (motivasi, lingkungan kerja dan kepuasan kerja) terhadap 
kinerja karyawan pada PT. Raja Indo di Makassar.
Untuk memudahkan proses penelitian ini, maka perlu ditunjang oleh 
adanya penentuan karakteristik responden, dimana yang menjadi responden              
dalam penelitian ini adalah karyawan dan karyawati pada perusahaan                       
PT. Raja Indo di Makassar yang berjumlah sebanyak 32 orang responden. 
Kemudian teknik penarikan sampel dengan menggunakan metode sampling 
jenuh. Sampling jenuh adalah teknik penentuan sampel bila semua anggota 
populasi digunakan sebagai sampel (Sugiyono, 2014:68) dengan mengambil 
keseluruhan jumlah populasi yang ada.
Dalam hubungannya dengan uraian tersebut di atas, akan disajikan 
deskripsi responden penelitian yang dimaksudkan untuk menggambarkan profil
atau identitas responden menurut jenis kelamin, usia responden, pendidikan 
terakhir, lamanya bekerja dan status perkawinan yang dapat diuraikan sebagai 
berikut :
1. Karakteristik Responden menurut jenis kelamin
Dalam suatu perusahaan atau organisasi, seringkali jenis kelamin 
menjadi salah satu hambatan karena adanya perbedaan perspektif antara        
pria dan wanita. Pengelompokkan responden dalam penelitian ini dimaksudkan 
untuk mengetahui besarnya tingkat proporsi pengelompokkan jenis kelamin               
pria dan wanita, yang dapat dilihat melalui tabel berikut ini :
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Tabel 4.1. Karakteristik Responden berdasarkan Jenis Kelamin
No. Kategori Jumlah Responden Persentase (%)
1. Pria 24 75,0
2. Wanita 8 25,0
32 100,0
Sumber : Hasil olahan data primer, 2017
Sesuai tabel 4.1 yakni karakteristik responden berdasarkan jenis     
kelamin, menunjukkan bahwa tingkat proporsi responden menurut jenis kelamin 
yang terbesar dalam penelitian ini adalah pria dengan jumlah responden 
sebanyak 24 orang (75%) dan sisanya adalah wanita yakni sebanyak 8 orang 
(25%), sehingga dapat dikatakan bahwa sebagian besar karyawan pada                   
PT. Raja Indo di Makassar adalah pria.
2. Karakteristik Responden menurut Usia
Karakteristik responden dalam penelitian ini dapat dikelompokkan atas 
responden yang berusia dibawah 25 tahun, 26-35 tahun, 36-45 tahun, dan                     
usia di atas 46 tahun, untuk hasil selengkapnya dapat disajikan melalui tabel  
berikut ini :
Tabel 4.2. Karakteristik Responden berdasarkan Usia
No. Kategori Jumlah Responden Persentase (%)
1. < 25 tahun 3 9,4
2. 26 – 35 tahun 12 37,5
3. 36 – 45 tahun 10 31,3
4. Di atas 46 tahun 7 21,9
32 100,0
Sumber : Hasil olahan data primer, 2017
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Tabel di atas yakni deskripsi responden berdasarkan usia, dimana             
kelompok usia responden yang terbesar dalam penelitian ini adalah responden 
yang berusia antara 26 – 35 tahun dengan jumlah responden sebanyak 12 orang 
(37,5%), kemudian responden yang berusia antara 36-45 tahun dengan jumlah 
responden sebanyak 10 orang (31,3%), sehingga dapat disimpulkan bahwa rata-
rata karyawan yang bekerja pada perusahaan PT. Raja Indo di Makassar adalah 
berusia antara 26-35 tahun.
3. Karakteristik Responden menurut Pendidikan Terakhir
Deskripsi dalam penelitian ini, menggambarkan jenis pendidikan     
terakhir yang dimiliki oleh karyawan, dimana jenis pendidikan terakhir karyawan 
dapat dikelompokkan dalam 3 kelompok yakni : SMA, D3 dan Sarjana. Adapun 
deskripsi responden menurut pendidikan terakhir dapat dilihat pada tabel       
berikut ini :
Tabel 4.3. Karakteristik Responden menurut Pendidikan Terakhir
No. Kategori Jumlah Responden Persentase (%)
1. SMA 6 18,8
2. D3 10 31,3
3. Sarjana 16 50,0
32 100,0
Sumber : Hasil olahan data primer, 2017
Berdasarkan tabel di atas yang menguraikan deskripsi responden 
menurut pendidikan terakhir, sehingga dapatlah dikatakan bahwa pendidikan 
terakhir responden yang terbesar dalam penelitian ini adalah sarjana (S1), 
dengan jumlah responden sebanyak 16 orang (50%), kemudian diikuti oleh 
responden yang lulusan D3, yakni sebanyak 10 orang (31,3%), sehingga dapat 
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disimpulkan bahwa rata-rata karyawan yang bekerja pada perusahaan PT. Raja 
Indo di Makassar adalah lulusan sarjana.
4. Karakteristik Responden berdasarkan Lamanya Bekerja
Karakteristik responden berdasarkan lamanya bekerja menguraikan 
mengenai masa kerja atau pengabdian seorang responden pada perusahaan 
tempatnya bekerja, untuk lebih jelasnya akan disajikan karakteristik responden 
berdasarkan lamanya bekerja yang dapat dilihat melalui tabel berikut ini :
Tabel 4.4. Karakteristik responden berdasarkan Lamanya Bekerja
No. Kategori Jumlah Responden Persentase (%)
1. 1 – 5 tahun 24 75,0
2. 5 – 10 tahun 8 25,0
32 100,0
Sumber : Hasil olahan data primer, 2017
Dari data tersebut di atas, terlihat bahwa masa kerja responden yang 
terbesar dalam penelitian ini adalah antara 1-5 tahun dengan jumlah responden 
sebanyak 24 orang (75%), sedangkan sisanya sebanyak 8 orang (25%) yang 
memiliki masa kerja antara 5-10 tahun. Sehingga dapat disimpulkan bahwa rata-
rata karyawan pada PT. Raja Indo di Makassar mempunyai masa kerja dengan 
rentang waktu antara 1-5 tahun.
5. Karakteristik Responden berdasarkan Status Perkawinan
Deskripsi identitas responden berdasarkan status perkawinan 
menunjukkan apakah karyawan tersebut berstatus kawin atau belum, untuk            
lebih jelasnya karakteristik responden berdasarkan status perkawinan dalam 
penelitian ini dapat dilihat pada tabel berikut :
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Tabel 4.5. Karakteristik Responden berdasarkan Status Perkawinan
No. Kategori Jumlah Responden Persentase (%)
1. Kawin 23 71,9
2. Belum kawin 9 28,1
32 100,0
Sumber : Hasil olahan data primer, 2017
Tabel di atas menunjukkan bahwa distribusi frekuensi responden 
berdasarkan status perkawinan dalam penelitian ini adalah didominasi oleh 
responden yang mempunyai status kawin dengan jumlah responden sebanyak 
23 orang (71,9%), sedangkan responden yang berstatus belum kawin dengan 
jumlah responden sebanyak 9 orang (28,1%). Sehingga dapat dikatakan bahwa 
rata-rata karyawan yang bekerja pada PT. Raja Indo di Makassar adalah sudah 
berkeluarga.
4.2.2. Deskripsi Variabel Penelitian
Untuk meningkatkan kinerja karyawan, maka salah satu hal yang              
perlu  diperhatikan oleh perusahaan adalah mengenai masalah motivasi, 
lingkungan kerja dan kepuasan kerja, karena dengan adanya motivasi kerja yang 
tinggi, lingkungan kerja yang mendukung aktivitas kerja serta kepuasan kerja 
yang dirasakan oleh setiap karyawan sesuai dengan harapan maka akan 
mempengaruhi peningkatan kinerja karyawan pada perusahaan PT. Raja Indo di 
Makassar. 
Untuk lebih jelasnya akan disajikan tanggapan responden mengenai 
variabel motivasi, lingkungan kerja dan kepuasan kerja dalam kaitannya                       
dengan kinerja karyawan pada PT. Raja Indo di Makassar yang diolah                  
dengan menggunakan program SPSS release 24 yang dapat diuraikan sebagai 
berikut :
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1. Persepsi Responden mengenai motivasi kerja
Motivasi didefinisikan sebagai keadaan dalam pribadi seseorang yang 
mendorong keinginan individu untuk melakukan kegiatan-kegiatan tertentu guna 
mencapai suatu tujuan. Indikator motivasi yang digunakan dalam penelitian ini 
mengacu pada teori hierarki kebutuhan. 
Variabel motivasi kerja pada penelitian ini diukur melalui 5 buah 
pernyataan yang mempresentasikan indikator-indikator dari variabel tersebut. 
Hasil tanggapan atau persepsi responden mengenai motivasi kerja dapat 
dijelaskan pada tabel berikut ini :
Tabel 4.6. Persepsi Responden mengenai Motivasi Kerja










1. Saya bekerja untuk
memenuhi kebutuhan 
baik fisik maupun 
biologis
0 0 15,6% 78,1% 6,3% 3,91





0 0 12,5% 75% 12,5% 4,00
3. Saya senang menjalin 
hubungan sosial 
melalui interaksi 
dengan orang-orang    
di luar dari perusahaan
0 0 12,5% 84,4% 3,1% 3,91
4. Saya mempunyai ke-
inginan untuk mem-
peroleh penghargaan 
atas prestasi kerja 
yang saya capai
0 0 12,5% 65,6% 21,9% 4,09
5. Saya senang meng-
aktualisasikan diri 
dalam bekerja
0 0 6,3% 56,3% 37,55 4,31
Rata-rata Indeks 4,04
Sumber : Lampiran SPSS release 24
54
Berdasarkan persepsi responden mengenai motivasi kerja, maka 
diperoleh rata-rata indeks variabel motivasi sebesar 4,04, dimana indikator yang 
memberikan indeks terbesar adalah pada pernyataan saya senang mengak-
tualisasikan diri dalam bekerja (4,31), disusul dengan pernyataan Saya 
mempunyai keinginan untuk mem-peroleh penghargaan atas prestasi kerja yang 
saya capai dengan rata-rata indeks 4,09, sedangkan indikator yang memberikan 
kontribusi terendah adalah pada pernyataan saya bekerja untuk memenuhi 
kebutuhan baik fisik maupun biologis serta saya senang menjalin hubungan 
sosial melalui interaksi dengan orang-orang di luar dari perusahaan, masing-
masing dengan nilai rata-rata indeks sebesar 3,91.
2. Persepsi Responden mengenai lingkungan kerja
Lingkungan kerja adalah segala sesuatu yang ada disekitar para pekerja 
dan yang mempengaruhi dirinya dalam menjalankan tugas-tugas yang 
dibebankan, apabila lingkungan kerja nyaman dan mendukung aktivitas kerja 
maka akan mempengaruhi karyawan untuk lebih meningkatkan kinerja kerjanya.
Variabel lingkungan kerja pada penelitian ini diukur melalui 6 buah 
pernyataan yang mempresentasikan indikator-indikator dari variabel tersebut. 
Hasil tanggapan atau persepsi responden mengenai lingkungan kerja dapat 
dijelaskan pada tabel berikut ini :
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Tabel 4.7. Persepsi Responden mengenai Lingkungan Kerja










1. Karyawan diberikan 
kesempatan untuk 
mengeluarkan ide-ide 
atau gagasan kepada 
pimpinan
0 0 18,8% 78,1% 3,1% 3,84







0 0 28,1% 68,8% 3,1% 3,75
3. Pewarnaan ruangan di 
tempat saya bekerja 
tidak membosankan
0 0 18,8% 81,3% 0 3,81
4. Setiap karyawan harus 
menjaga kebersihan 
lingkungan kerja
0 0 9,4% 65,6% 25% 4,16
5. Penerangan ruangan di 




0 0 6,3% 50% 43,8% 4,38
6. Perusahaan mema-
sang CCTV untuk men-
jamin keamanan ling-
kungan tempat kerja
0 0 6,3% 34,4% 59,4% 4,53
Rata-rata Indeks 4,08
Sumber : Lampiran SPSS release 24
Berdasarkan persepsi responden mengenai lingkungan kerja maka 
sebagian besar responden memberikan jawaban setuju dengan nilai rata-rata 
indeks sebesar 4,08. Dimana indikator yang memberikan kontribusi terbesar 
adalah pada pernyataan perusahaan memasang CCTV untuk menjamin 
keamanan lingkungan tempat kerja dengan nilai rata-rata sebesar 4,53, 
kemudian pernyataan mengenai penerangan ruangan di setiap kantor cukup 
memadai sehingga memperlancar aktivitas kerja dengan nilai indeks sebesar 
4,38. Sedangkan indeks yang memberikan kontribusi terendah adalah pada 
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pernyataan setiap karyawan selalu berkumpul dengan atasan untuk men-
diskusikan mengenai cara menyelesaikan masalah dalam pekerjaan dengan nilai 
indeks sebesar 3,75.
3. Persepsi Responden mengenai Kepuasan Kerja
Kepuasan kerja adalah seperangkat perasaan karyawan tentang hal-             
hal yang menyenangkan atau tidak terhadap suatu pekerjaan yang mereka 
hadapi. Apabila karyawan merasa terpenuhinya semua kebutuhan dan keinginan 
karyawan maka karyawan akan merasa puas. 
Variabel kepuasan kerja pada penelitian ini diukur melalui 5 buah 
pernyataan yang mempresentasikan indikator-indikator dari variabel tersebut. 
Hasil tanggapan atau persepsi responden mengenai kepuasan kerja dapat 
dijelaskan pada tabel berikut ini :
Tabel 4.8. Persepsi Responden mengenai Kepuasan Kerja














0 0 12,5% 87,5% 0 3,88
2. Saya memiliki kompe-
tensi atas pekerjaan yang 
saya hadapi 
0 0 18,8% 81,3% 0 3,81
3. Saya puas dengan ke-
bijakan yang diterap-kan 
manajemen selama ini
0 0 15,6% 84,4% 0 3,84




0 0 9,4% 59,4% 31,3% 4,22
5. Perusahaan mem-berikan 
penghargaan bagi karya-
wan yang berprestasi di 
atas rata-rata 
0 0 9,4% 46,9% 43,8% 4,34
Rata-rata Indeks 4,02
Sumber : Lampiran SPSS release 24
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Berdasarkan tanggapan atau persepsi responden mengenai kepuasan 
kerja maka diperoleh jawaban terbanyak responden adalah setuju dengan nilai 
rata-rata indeks sebesar 4,02. Dimana indikator yang memberikan kontribusi 
terbesar adalah pada pernyataan perusahaan memberikan penghargaan bagi 
karyawan yang berprestasi di atas rata-rata dengan nilai indeks sebesar 4,34, 
diikuti dengan indikator suasana lingkungan kerja mendukung dalam 
pelaksanaan aktivitas kerja sehari-hari dengan nilai rata-rata sebesar 4,22. 
Sedangkan indikator yang memberikan kontribusi terendah adalah pada 
pernyataan saya memiliki kompetensi atas pekerjaan yang saya hadapi dengan 
nilai rata-rata indeks sebesar 3,81.
4. Persepsi Responden mengenai Kinerja Karyawan
Kinerja (performance) adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas 
yang dicapai oleh seseorang karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai 
dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Oleh karena itulah  dalam 
menunjang pencapaian kinerja, maka perlu ditunjang oleh adanya upaya setiap 
perusahaan dengan memperhatikan setiap variabel seperti pemberian motivasi, 
lingkungan kerja yang mendukung aktivitas kerja serta pemberian kepuasan 
kerja bagi setiap karyawan, sebab ketiga variabel tersebut akan mempengaruhi 
peningkatan kinerja karyawan.
Variabel kinerja karyawan pada penelitian ini diukur melalui 5 buah 
pernyataan yang mempresentasikan indikator-indikator dari variabel tersebut. 
Hasil tanggapan atau persepsi responden mengenai kinerja karyawan dapat 
dijelaskan pada tabel berikut ini :
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Tabel 4.9. Persepsi Responden mengenai Kinerja Karyawan










1. Kuantitas kerja yang 
dihasilkan oleh karyawan 
dalam suatu periode yang 
telah ditentukan 
0 0 9,4% 75% 15,6% 4,06
2. Kualitas kerja 
berdasarkan syarat 
kesesuaian dan kesiapan 
karyawan dalam bekerja
0 0 9,4% 62,5% 28,1% 4,19
3. Pengetahuan karyawan 
tentang pekerjaan 
pemasangan dan service 
pompa
0 0 0 59,4% 40,5% 4,41
4. Keaslian gagasan yang 




0 0 9,4% 50% 40,6% 4,31
5. Kesetiaan karyawan 
menjalin kerja sama 
dengan karyawan lainnya 
dalam memperlancar 
pekerjaan
0 0 9,4% 46,9% 43,8% 4,34
Rata-rata Indeks 4,26
Sumber : Lampiran SPSS release 24
Berdasarkan persepsi responden mengenai kinerja karyawan maka 
diperoleh jawaban terbanyak responden adalah setuju dengan rata-rata indeks 
sebesar 4,26. Hal ini dapat dilihat bahwa indikator yang memberikan kontribusi 
terbesar adalah pada pernyataan Pengetahuan karyawan tentang pekerjaan 
pemasangan dan service pompa dengan nilai rata-rata 4,41, begitu pula dengan 
pernyataan kesetiaan karyawan menjalin kerja sama dengan karyawan lainnya 
dalam memperlancar pekerjaan dengan nilai rata-rata 4.34. Sedangkan indikator 
yang memberikan kontribusi terendah adalah pada pernyataan kuantitas kerja 
yang dihasilkan oleh karyawan dalam suatu periode yang telah ditentukan
dengan nilai rata-rata sebesar 4,06. 
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4.2.3. Pengujian Instrumen Data
1. Uji Validitas
Uji validitas daftar pertanyaan digunakan untuk mengukur sah atau valid 
tidaknya suatu kuesioner. Suatu kuesioner dikatakan valid jika pertanyaan pada 
kuesioner mampu menganggap sesuatu yang diukur oleh kuesioner tersebut 
adalah dengan menggunakan metode corrected item-total correlation yaitu 
dilakukan dengan cara mengkorelasikan masing-masing score item dengan scor 
total dan melakukan korelasi terhadap nilai koefisien korelasi yang over 
estimate. Hal ini dikarenakan agar tidak terjadi koefisien item total yang over 
estimate.
Dalam penentuan layak atau tidaknya suatu item yang akan  digunakan  
biasanya dilakukan uji signifikan. Oleh karena itulah menurut  Dwi (2010 : 90) 
bahwa suatu item dianggap valid jika dalam uji signifikan koefisien korelasi 
dibawah dari 0,05, lebih lanjut Dwi mengemukakan bahwa suatu item dianggap
valid apabila memiliki nilai  korelasi di atas dari 0,30. Dengan demikian maka 
dapat disajikan hasil uji validitas atas motivasi kerja, lingkungan kerja dan 
kepuasan kerja dalam kaitannya dengan kinerja karyawan, dengan 
menggunakan SPSS release 24 yang dapat dilihat pada tabel yaitu sebagai 
berikut :
Tabel 4.10. Hasil Uji Validitas Motivasi Kerja
Kode Pertanyaan Corrected Item 
Total Correlation
rstandar Kesimpulan
X1.1 0,621 0,30 Valid
X1.2 0,529 0,30 Valid
X1.3 0,611 0,30 Valid
X1.4 0,536 0,30 Valid
X1.5 0,546 0,30 Valid
Sumber : Data diolah, 2017
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Tabel 4.10 yakni hasil pengujian validitas atas motivasi kerja, maka                     
dari 5 item pernyataan yang diuji ternyata semua item pertanyaan sudah sah 
(valid), sebab kelima item pernyataan memiliki nilai korelasi yang sudah di atas 
dari 0,30. 
Kemudian akan disajikan hasil uji validitas atas variabel lingkugnan kerja 
yang dapat dilihat melalui tabel berikut ini :
Tabel 4.11. Hasil Uji Validitas Lingkungan Kerja 
Kode Pertanyaan Corrected Item 
Total Correlation
rstandar Kesimpulan
X2.1 0,797 0,30 Valid
X2.2 0,660 0,30 Valid
X2.3 0,845 0,30 Valid
X2.4 0,840 0,30 Valid
X2.5 0,708 0,30 Valid
X2.6 0,671 0,30 Valid
Sumber : Data diolah, 2017
Tabel 4.11 yakni hasil pengujian validitas atas lingkungan kerja, maka                     
dari 6 item pernyataan yang diuji ternyata semua item pertanyaan sudah sah 
(valid), sebab kelima item pernyataan memiliki nilai korelasi di atas dari 0,30. 
Kemudian akan disajikan hasil uji validitas atas kepuasan kerja yang 
dapat dilihat melalui tabel berikut ini :
Tabel 4.12. Hasil Uji Validitas Kepuasan Kerja
Kode Pertanyaan Corrected Item 
Total Correlation
rstandar Kesimpulan
X3.1 0,762 0,30 Valid
X3.2 0,583 0,30 Valid
X3.3 0,659 0,30 Valid
X3.4 0,616 0,30 Valid
X3.5 0,713 0,30 Valid
Sumber : Data diolah, 2017
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Berdasarkan hasil uji validitas atas kepuasan kerja, maka dari lima item 
pernyataan yang diuji, terlihat bahwa kelima item pernyataan tersebut                 
sudah valid atau sah karena memiliki nilai corrected item total correlation                        
di atas dari 0,30.
Selanjutnya akan disajikan hasil uji validitas atas kinerja karyawan               
yang dapat dilihat melalui tabel berikut ini :
Tabel 4.13. Hasil Uji Validitas Kinerja Karyawan
Kode Pertanyaan Corrected Item 
Total Correlation
rstandar Kesimpulan
Y.1 0,643 0,30 Valid
Y.2 0,705 0,30 Valid
Y.3 0,430 0,30 Valid
Y.4 0,334 0,30 Valid
Y.5 0,652 0,30 Valid
Sumber : Data diolah, 2017
Berdasarkan hasil uji validitas atas kinerja karyawan dengan 5 item 
pernyataan yang diajukan, maka terlihat bahwa kelima item pernyataan tersebut 
sudah valid atau sah karena memiliki nilai corrected item total correlation di atas 
dari 0,30.
2. Uji Reliabilitas
Dalam penelitian ini, penulis memakai kuesioner sebagai alat pengukur 
pengaruh motivasi, lingkungan kerja, dan kepuasan kerja terhadap kinerja 
karyawan pada PT. Raja Indo di Makassar. Uji Reliabilitas merupakan uji 
kehandalan yang bertujuan untuk mengetahui seberapa jauh alat ukur dapat 
dipercaya. Suatu kuesioner dikatakan reliabel atau handal jika jawaban 
seseorang terhadap pertanyaan konstan atau stabil dari waktu ke waktu.
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Pengujian reliabilitas konstruk pada penelitian ini akan menggunakan 
nilai cronbach’s alpha yang dihasilkan melalui pengolahan data SPSS. Jika nilai 
cronbach’s alpha > 0,60 maka dikatakan reliabel (Ghozali, 2001). Hasil pengujian 
reliabilitas dapat dilihat pada tabel berikut ini :
Tabel 4.14. Hasil Uji Reliabilitas
Variabel Penelitian Cronbach’s Alpha Rstandar Keterangan
Motivasi 0,781 0,60 Reliabel
Lingkungan kerja 0,886 0,60 Reliabel
Kepuasan kerja 0,829 0,60 Reliabel
Kinerja karyawan 0,770 0,60 Reliabel
Sumber : Lampiran SPSS release 24
Dari tabel 4.14 yakni hasil uji reliabilitas atas variabel motivasi, lingkungan 
kerja, kepuasan kerja dalam kaitannya dengan kinerja karyawan pada PT. Raja 
Indo di Makassar menunjukkan bahwa semua item pertanyaan semuanya 
reliabel sebab memiliki nilai cronbach’s alpha (α) di atas 0,60, dimana dapat 
dirinci untuk variabel motivasi dengan cronbach’s alpha sebesar 0,781, 
lingkungan kerja dengan nilai cronbach’s alpha (α) sebesar 0,886, kepuasan 
kerja dengan cronbach’s alpha sebesar 0,829, dan kinerja karyawan dengan nilai                  
cronbach’s alpha (α) sebesar 0,770, sehingga dapat dikatakan bahwa keempat 
variabel tersebut sudah andal atau reliable karena memiliki nilai cronbach’s alpha
di atas dari 0,60.
4.2.4. Uji Asumsi Klasik 
Pengujian statistik dengan analisis regresi dapat dilakukan dengan 
pertimbangan tidak adanya pelanggaran terhadap asumsi-asumsi klasik Gujarati, 
(2010:122). Asumsi-asumsi klasik tersebut antara lain :
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1. Uji Normalitas Data
Uji normalitas ini bertujuan untuk menguji apakah dalam model              
regresi, variabel pengganggu atau residual memiliki distribusi normal. Uji statistik 
yang dapat digunakan untuk menguji normalitas data yaitu one sample 
Kolmogorov-smirnov test dengan tingkat signifikansi sebesar 0,05. Akibat data 
yang tidak terdistribusi dengan normal, maka dilakukan semilog untuk membuat 
data menjadi terdistribusi dengan normal Ghozali (2009:171)
Untuk lebih jelasnya akan disajikan hasil uji normalitas dengan one 
sample Kolmogorov smirnov test yang dapat dilihat melalui tabel berikut ini :
Tabel 4.15. Hasil Uji Normalitas
Standardized Residual
N 32








Asymp. Sig. (2-tailed) .200c,d
Sumber : Hasil lampiran SPSS release 24
Berdasarkan tabel tersebut di atas yakni hasil uji normalitas ternyata                       
memiliki  nilai  Kolmogorov smirnov sig = 0,200 > 0,05 berarti dapatlah 
disimpulkan bahwa data yang akan digunakan dalam pengujian regresi           
memiliki distribusi yang normal, alasannya karena memiliki nilai sig > 0,05.
2. Uji Multikolineritas
Uji multikolineritas dilakukan untuk mengetahui adanya keterikatan antara 
variabel independen, dengan kata lain bahwa setiap variabel dependen dapat 
dijelaskan oleh variabel independent lainnya, sehingga untuk mengetahui apakah 
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ada kolinearitas dalam penelitian ini maka dapat dilihat dari nilai variance 
inflation factor (VIF). Batas nilai VIF yang lebih dari 10 menunjukkan adanya 
kolinearitas yang tinggi, apabila terjadi gejala multikolinearitas, salah                                          
satu langkah untuk memperbaiki model adalah dengan menghilangkan variabel              
dalam model regresi. Untuk lebih jelasnya dapat disajikan melalui                     
tabel berikut ini :
Tabel 4.16. Hasil Uji Multikolineritas




Motivasi 0,127 7,864 10 Tidak ada gejala 
multikolineritas 
Lingkungan kerja 0,188 5,320 10 Tidak ada gejala 
multikolineritas
Kepuasan kerja 0,133 7,504 10 Tidak ada gejala 
multikolineritas
a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan
Berdasarkan hasil tabel di atas nampak bahwa kolom collinearity             
statistic yaitu pada kolom VIF. Nilai VIF untuk motivasi sebesar 7,864, dengan 
nilai tolerance sebesar 0,127, untuk variabel lingkungan kerja dengan nilai VIF 
sebesar 5,320 dan nilai tolerance sebesar 0,188, sedangkan untuk variabel 
kepuasan kerja dengan nilai VIF 7,504 dengan nilai tolerance 0,133, karena    
lebih kecil dari 10, maka dapat disimpulkan bahwa tidak terjadi masalah 
multikolineritas pada model regresi.
3. Uji Heterokesdastisitas
Heterokesdastisitas akan mengakibatkan penaksiran koefisien-koefisien 
regresi menjadi tidak efisien. Diagnosis adanya heterokesdastisitas dapat 
dilakukan dengan memperhatikan residual dan variabel yang diprediksi. Jika 
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sebaran titik dalam plot terpencar di sekitar angka nol (0 pada sumbu Y) dan   
tidak membentuk pola atau trend garis tertentu, maka dapat dikatakan bahwa 
model tidak memenuhi asumsi heterokesdastisitas atau model regresi dikatakan 
memenuhi syarat untuk memprediksi. Heterokesdastisitas diuji dengan 
menggunakan grafik scatterplot. Hasil uji heterokesdastisitas ditunjukkan pada 
gambar dibawah ini :
Berdasarkan gambar tersebut dapat dilihat bahwa tidak terjadi 
heterokesdastisitas karena tidak terdapat pola yang jelas dan titik-titik menyebar. 
Adapun dasar pengambilan keputusan tersebut adalah :
- Jika ada pola tertentu yang membentuk pola tertentu yang teratur, maka 
terjadi heterokesdastisitas
- Jika tidak ada pola yang jelas serta titik-titik menyebar maka tidak terjadi 
heterokesdastisitas.
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Berdasarkan grafik/gambar terlihat tidak ada pola yang jelas                         
serta  titik menyebar di atas dan dibawah dari angka 0, sehingga tidak terjadi 
heteroskedastisitas.
4.2.5. Analisis Pengaruh Motivasi, Lingkungan Kerja dan Kepuasan Kerja 
terhadap Kinerja Karyawan
Berdasarkan hasil pengujian mengenai uji kualitas data dari setiap 
instrumen penelitian, maka selanjutnya dapat dilakukan analisis regresi linear 
berganda mengenai pengaruh motivasi, lingkungan kerja dan kepuasan kerja 
terhadap kinerja karyawan pada PT. Raja Indo di Makassar, dimana dalam 
melakukan pengujian dalam penelitian ini digunakan analisis regresi linear 
berganda (multiplier regression), dengan menggunakan program SPSS       
release 24 yang dapat dilihat pada tabel berikut ini :
Tabel 4.17. Hasil Olahan Data Regresi dengan Menggunakan 






B Std. Error Beta
1 (Constant) -.119 .182 -.653 .519
Motivasi .362 .124 .324 2.919 .007
Lingkungan 
kerja
.376 .090 .381 4.180 .000
Kepuasan kerja .344 .120 .310 2.861 .008
Sumber : Lampiran SPSS release 24
Berdasarkan tabel 4.17 yakni hasil olahan data regresi dengan 
menggunakan program SPSS release 24 maka persamaan regresinya yaitu :
Y   =  b0 + b1X1 + b2X2 + b3X3
Y  =  -0,119b0 + 0,362X1 + 0,376X2 + 0,344X3
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Dari hasil persamaan regresi tersebut di atas maka dapat diberikan 
penjelasan bahwa :
b0 = -0,119 yang merupakan nilai konstanta, artinya tanpa adanya   
motivasi (X1), lingkungan kerja (X2) dan kepuasan kerja (X3) constant, 
maka kinerja karyawan (Y) akan turun sebesar 1,19%.
b1 = 0,362 yang menunjukkan koefisien regresi variabel motivasi kerja (X1), 
artinya jika motivasi kerja meningkat maka kinerja karyawan akan 
meningkat pula sebesar 0,362%.
b2 = 0,376 yang merupakan koefisien regresi variabel lingkungan kerja, 
artinya jika lingkungankerja ditingkatkan maka akan berpengaruh 
terhadap peningkatan kinerja karyawan sebesar 0,376%.
b3 = 0,344 yang merupakan koefisien regresi variabel kepuasan kerja, 
artinya jika kepuasan kerja meningkat maka akan mempengaruhi 
peningkatan kinerja karyawan sebesar 0,344%.
Kemudian akan disajikan hasil analisis korelasi berganda yang              
dapat dilihat melalui tabel berikut ini :
Tabel 4.18. Hasil Analisis Korelasi Berganda
Model R R Square Adjusted R 
Square
Std. Error of the 
Estimate
1 .978a .956 .952 .09247
a. Predictors: (Constant), Kepuasan kerja, Lingkungan 
kerja, Motivasi
b. Dependent Variable: Kinerja karyawan
Berdasarkan tabel 4.18 yakni hasil analisis korelasi berganda maka 
diperoleh angka R sebesar 0,978, hal ini menunjukkan bahwa motivasi, 
lingkungan kerja dan kepuasan kerja memiliki hubungan yang kuat terhadap 
kinerja karyawan, sebab nilai R positif dan mendekati 1. Kemudian nilai R2                  
(R square) sebesar 0,956, hal ini menunjukkan bahwa persentase pengaruh 
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variabel independen (motivasi, lingkungan kerja dan kepuasan kerja) mampu 
menjelaskan sebesar 95,6% variasi dari variabel kinerja karyawan. Sedangkan 
sisanya sebesar 4,4% merupakan variabel yang tidak dimasukkan dalam model 
penelitian ini.
Kemudian standar error of the estimated adalah suatu ukuran banyaknya 
kesalahan model regresi dalam memprediksikan kinerja karyawan (Y). Dari hasil 
analisis regresi maka diperoleh nilai standar error of the estimated sebesar 
0,092. Hal ini menunjukkan bahwa banyaknya kesalahan dalam memprediksi 
kinerja karyawan dapat ditentukan sebesar 0,092.
4.3 Pengujian Hipotesis
1. Uji Parsial (Uji t)
Untuk menguji sejauh mana pengaruh masing-masing variabel yakni 
motivasi, lingkungan kerja dan kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan maka 
digunakan uji signifikan, yakni dengan membandingkan antara nilai thitung dan                     
ttabel dari masing-masing variabel, dimana dari hasil pengujian regresi maka 
diperoleh hasil sebagai berikut :
Tabel 4.19. Hasil Pengujian Hipotesis untuk Uji Parsial dengan T-Test 
Variabel Bebas T hitung Probabilitas Keterangan 
Motivasi (X1) 2,919 0,007 Signifikan 
Lingkungan Kerja (X2) 4,180 0,000 Signifikan
Kepuasan Kerja (X3) 2,861 0,008 Signifikan
T table = 1,701
Sumber : Data primer yang diolah
a) Pengaruh motivasi (X1) terhadap kinerja karyawan (Y)
Dari hasil koefisien regresi maka diperoleh koefisien regresi sebesar 0,362, 
selain itu memiliki nilai thitung untuk motivasi kerja sebesar 2,919 dan           
ttabel 1,701, serta memiliki nilai probabilitas 0,007 <  0,05. Karena nilai thitung
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lebih besar dari ttabel serta memiliki nilai probabilitas yang lebih kecil dari     
nilai standar, maka dapat dikatakan bahwa motivasi kerja mempunyai 
pengaruh yang signifikan terhadap peningkatan kinerja karyawan pada                  
PT. Raja Indo di Makassar. 
b) Pengaruh lingkungan kerja (X2) terhadap kinerja karyawan (Y)
Dari hasil koefisien regresi maka diperoleh koefisien regresi sebesar 0,376, 
selain itu memiliki nilai thitung untuk lingkungan kerja sebesar 4,180 dan           
ttabel 1,701, serta memiliki nilai probabilitas 0,000 <  0,05. Karena nilai thitung
lebih besar dari ttabel serta memiliki nilai probabilitas yang lebih kecil dari     
nilai standar, maka dapat dikatakan bahwa lingkungan kerja mempunyai 
pengaruh yang signifikan terhadap peningkatan kinerja karyawan pada                  
PT. Raja Indo di Makassar. 
c) Pengaruh kepuasan kerja (X3) terhadap kinerja karyawan (Y)
Dari hasil koefisien regresi maka diperoleh koefisien regresi sebesar 0,344, 
selain itu memiliki nilai thitung untuk kepuasan kerja sebesar 2,861 dan           
ttabel 1,701, serta memiliki nilai probabilitas 0,008 <  0,05. Karena nilai thitung
lebih besar dari ttabel serta memiliki nilai probabilitas yang lebih kecil dari     
nilai standar, maka dapat dikatakan bahwa kepuasan kerja mempunyai 
pengaruh yang signifikan terhadap peningkatan kinerja karyawan pada                  
PT. Raja Indo di Makassar. 
Dari hasil pengujian regresi maka diketahui bahwa variabel yang    
dominan berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada perusahaan PT. Raja 
Indo di Makassar adalah variabel lingkungan kerja, hal ini disebabkan karena 
variabel lingkungan kerja memiliki nilai beta yang terbesar serta memiliki nilai 
probabilitas yang terkecil jika dibandingkan dengan variabel motivasi dan 
kepuasan kerja.
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2. Uji Serempak (Uji F)
Untuk dapat membuktikan bahwa motivasi kerja, lingkungan kerja dan 
kepuasan kerja memiliki pengaruh yang simultan atau serempak terhadap kinerja 
karyawan maka dapat digunakan uji F yakni dengan membandingkan antara nilai 
Fhitung dan Ftabel, apabila nilai Fhitung lebih besar dari nilai Ftabel berarti 
memberikan pengaruh secara serempak atau bermakna. Dalam uji Anova 
diperoleh nilai Fhitung (204,111) dan memiliki nilai Ftabel sebesar 2,947, dan 
selain itu memiliki nilai probabilitas < alpha (0,000 < 0,005), maka dapat 
dikatakan bahwa model regresi dapat digunakan untuk dapat memprediksi 
kinerja karyawan. Hal ini berarti semakin tinggi motivasi kerja, lingkungan kerja 
dan kepuasan kerja yang dimiliki oleh masing-masing karyawan pada 
perusahaan PT. Raja Indo, maka akan berdampak secara simultan terhadap                 
kinerja karyawan, sebaliknya semakin rendah motivasi kerja, lingkungan kerja 
dan kepuasan kerja maka kinerja karyawan akan semakin menurun, sehingga 
dapat dikatakan bahwa motivasi kerja, lingkungan kerja dan kepuasan kerja 
berpengaruh secara simultan terhadap kinerja karyawan pada PT. Raja Indo        
di Makassar. 
4.4 Pembahasan
Pembahasan dalam penelitian ini dilakukan untuk menguji pengaruh 
motivasi, lingkungan kerja dan kepuasan kerja dalam kaitannya dengan 
peningkatan kinerja karyawan pada PT. Raja Indo di Makassar yang dapat 
diuraikan sebagai berikut :
1. Pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kinerja Karyawan
Berdasarkan analisis data pada penelitian ini dapat diketahui bahwa 
motivasi mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan. Hal ini 
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ditunjukkan dari hasil uji parsial yang diperoleh dari nilai koefisien regresi 
sebesar 0,362, selain itu memiliki nilai thitung untuk motivasi kerja sebesar 2,919 
dan ttabel 1,701, serta memiliki nilai probabilitas 0,007 <  0,05. Karena nilai thitung
lebih besar dari ttabel serta memiliki nilai probabilitas yang lebih kecil dari nilai 
standar, maka dapat dikatakan bahwa motivasi kerja mempunyai pengaruh yang 
signifikan terhadap peningkatan kinerja karyawan pada PT. Raja Indo di 
Makassar. Hal ini menunjukkan bahwa dengan adanya motivasi yang baik dalam 
bekerja akan memperoleh kinerja karyawan yang maksimal sedangkan dengan 
motivasi yang kurang akan menghasilkan kinerja karyawan yang rendah. Hal ini 
sesuai dengan teori Handoko (2008:193) yang menyatakan bahwa motivasi 
merupakan salah satu faktor yang dapat mempengaruhi kinerja karyawan. 
Terkait dengan pendapat tersebut, seseorang yang termotivasi untuk bekerja 
maka kinerja yang dihasilkan akan optimal. 
Hasil penelitian ini didukung dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh 
Aldo Herlambang Gardjito (2014) yang menemukan bahwa motivasi mempunyai 
hubungan positif kuat terhadap kinerja karyawan. Kemudian penelitian yang 
dilakukan oleh Tatiek Anggraini (2014) yang menyatakan bahwa secara parsial 
variabel motivasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai.
2. Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan
Berdasarkan analisis data pada penelitian ini dapat diketahui bahwa 
lingkungan kerja mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap kinerja 
karyawan. Hal ini ditunjukkan dari hasil koefisien regresi sebesar 0,376, selain itu 
memiliki nilai thitung untuk lingkungan kerja sebesar 4,180 dan ttabel 1,701, serta 
memiliki nilai probabilitas 0,000 <  0,05. Karena nilai thitung lebih besar dari ttabel
serta memiliki nilai probabilitas yang lebih kecil dari nilai standar, maka dapat 
dikatakan bahwa lingkungan kerja mempunyai pengaruh yang signifikan 
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terhadap peningkatan kinerja karyawan pada PT. Raja Indo di Makassar. Hal ini 
menunjukkan bahwa dengan adanya lingkungan kerja yang baik dalam bekerja 
akan memperoleh kinerja karyawan yang baik pula sedangkan dengan 
lingkungan kerja yang rendah akan menghasilkan kinerja karyawan yang rendah 
pula. 
Hal ini sesuai dengan teori Nitisemito (2012:186) bahwa suatu kondisi 
lingkungan kerja dapat dikatakan baik sesuai apabila pegawai dapat 
melaksanakan kegiatan secara optimal, sehat, aman, dan nyaman, sedangkan 
lingkungan kerja yang kurang baik menunutut tenaga kerja dan waktu yang lebih 
banyak dan tidak mendukung diperolehnya rancangan sistem kerja yang efisien. 
Lingkungan kerja yang kondusif berpengaruh langsung terhadap karyawan 
dalam meningkatkan kinerja karyawan. Sebaliknya lingkungan kerja yang tidak 
memadai akan dapat menurunkan kinerja karyawan. Suatu lingkungan kerja 
dikatakan baik apabila manusia dapat melaksanakan kegiatan secara optimal, 
sehat, aman, dan nyaman.
Hasil penelitian ini didukung dengan hasil penelitian yang dilakukan Novi 
Rahmawati (2014) yang menemukan bahwa lingkungan kerja mempunyai 
hubungan positif dan kuat terhadap kinerja karyawan. Kemudian penelitian yang 
dilakukan oleh Sartika Hayulinanda Halim (2012) menemukan bahwa lingkungan 
kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.
3. Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan
Berdasarkan analisis data pada penelitian ini dapat diketahui bahwa 
kepuasan kerja mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan. 
Hal ini ditunjukkan dari hasil Dari hasil koefisien regresi sebesar 0,344, selain itu 
memiliki nilai thitung untuk kepuasan kerja sebesar 2,861 dan ttabel 1,701, serta 
memiliki nilai probabilitas 0,008 <  0,05. Karena nilai thitung lebih besar dari ttabel
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serta memiliki nilai probabilitas yang lebih kecil dari nilai standar, maka dapat 
dikatakan bahwa kepuasan kerja mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap 
peningkatan kinerja karyawan pada PT. Raja Indo di Makassar.
Hal ini sesuai dengan teori yang dikemukakan Ostroff (1992) ditunjukkan 
oleh keadaan perusahaan dimana karyawan yang lebih terpuaskan cenderung 
lebih efektif dari pada perusahaan-perusahaan dengan karyawan yang kurang 
terpuaskan. Dessler (2012) yang menyatakan bahwa kepuasan kerja antara lain 
mempunyai peran untuk mencapai produktivitas dan kualitas standar yang lebih 
baik, menghindari terjadinya kemungkinan membangun kekuatan yang lebih 
stabil, serta penggunaan sumber daya manusia yang lebih efisien.
Hasil penelitian ini didukung dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh 
Florida Dessy Putri Sanuddin (2013) yang menemukan bahwa kepuasan kerja 
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Kemudian penelitian yang 
dilakukan oleh Masrokah (2012) bahwa kepuasan kerja berpengaruh secara 





Adapun kesimpulan yang dapat diberikan sehubungan dengan hasil 
penelitian dan pembahasan mengenai pengaruh motivasi, lingkungan kerja dan 
kepuasan kerja pada PT. Raja Indo di Makassar maka dapat ditarik beberapa 
kesimpulan dari hasil analisis yaitu sebagai berikut :
1. Dari hasil koefisien regresi maka dapat disimpulkan bahwa motivasi kerja 
mempunyai pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan pada 
PT. Raja Indo di Makassar.
2. Berdasarkan hasil pengolahan data regresi maka dapat disimpulkan bahwa 
lingkungan kerja mempunyai pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 
karyawan pada PT. Raja Indo di Makassar.
3. Dari hasil analisis koefisien regresi maka dapat disimpulkan bahwa kepuasan 
kerja mempunyai pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan 
pada PT. Raja Indo di Makassar.
4. Motivasi kerja, lingkungan kerja dan kepuasan kerja berpengaruh secara 
simultan terhadap kinerja karyawan pada PT. Raja Indo di Makassar
5.2. Saran-saran
Berdasarkan hasil kesimpulan yang telah diuraikan, maka dapat             
disajikan beberapa saran-saran sebagai bahan rekomendasi kepada pihak 
perusahaan PT. Raja Indo di Makassar yaitu sebagai berikut :
1. Disarankan agar perlunya perusahaan memperhatikan mengenai pemberian 
motivasi kerja bagi setiap karyawan yakni melalui : gaji karyawan, tunjangan, 
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dan insentif atau bonus tahunan, hal ini dilakukan guna memberikan 
semangat kerja bagi karyawan.
2. Untuk meningkatkan kinerja karyawan, maka perlu mendesain lingkungan 
kerja, melakukan pewarnaan ulang, ventilasi atau pemasangan AC sehingga 
memperlancar aktivitas kerja sehari-hari di kantor.
3. Disarankan pula agar perlunya perusahaan menambah bonus bagi 
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KUESIONER PENELITIAN
PENGARUH MOTIVASI, LINGKUNGAN KERJA DAN 
KEPUASAN KERJA TERHADAP KINERJA KARYAWAN 
PADA PT. RAJA INDO DI MAKASSAR
Bapak/Ibu/Sdr(i) karyawan pada PT. Raja Indo di Makassar
Pernyataan di bawah ini hanya semata-mata digunakan untuk data 
penelitian dalam rangka penyusunan skripsi pada Departemen Hasanuddin 
Fakultas Ekonomi dan Bisnis Universitas Hasanuddin Makassar. Saya 
mengharapkan kesediaan Bapak/Ibu untuk mengisi kuesioner sesuai dengan 
penilaian yang Bapak/Ibu miliki.
Saya mengucapkan Terima kasih atas kerjasama dan bantuan dari 





TANGGAPAN ANDA MENGENAI PENGARUH MOTIVASI, 
LINGKUNGAN KERJA DAN KEPUASAN KERJA 
TERHADAP KINERJA KARYAWAN PADA 
PT. RAJA INDO DI MAKASSAR
I.  IDENTITAS BAPAK / IBU/ SDR (I)
1. Jenis Kelamin
     Pria                           Wanita                 
2. Usia responden
     < 25 tahun                                 26 – 35 tahun
           36 - 45 tahun                              di atas 46 tahun
3. Jenis Pendidikan           
           SMA
           D3
           Sarjana 
           Pasca sarjana
4. Lamanya Bekerja 
     1 – 5 tahun
           5 – 10 tahun 
           Diatas 10 tahun 
5.   Status Perkawinan 
     Kawin                                        Tidak Kawin                 
II. PETUNJUK PENGISIAN KUESIONER
Saya selaku penulis menginginkan pendapat Bapak/Ibu mengenai 
Pengaruh Motivasi, Lingkungan Kerja dan Kepuasan Kerja terhadap Kinerja 
Karyawan pada PT. Raja Indo di Makassar. Pernyataan-pernyataan pada bagian 
ini hanya dijawab dengan :
Jawaban Skor
Sangat Setuju (SS) 5
Setuju (S) 4
Cukup Setuju (CS) 3
Tidak Setuju (TS) 2
Sangat Tidak Setuju (STS) 1
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Berikan tanda () pada jawaban yang paling sesuai menurut pendapat Bapak/Ibu.
Variabel Motivasi (X1)
No. Pernyataan Tanggapan Responden
STS TS CS S SS
1. Saya bekerja untuk memenuhi kebutuhan 
baik fisik maupun biologis
2. Saya menginginkan kebutuhan akan 
keselamatan dan keamanan dalam 
bekerja
3. Saya senang menjalin hubungan sosial 
melalui interaksi dengan orang-orang di 
luar dari perusahaan
4. Saya mempunyai keinginan untuk 
memperoleh penghargaan atas prestasi 
kerja yang saya capai
5. Saya senang mengaktualisasikan diri 
dalam bekerja
Variabel Lingkungan Kerja (X2)
No. Pernyataan Tanggapan Responden
STS TS CS S SS
1. Karyawan diberikan kesempatan untuk 
mengeluarkan ide-ide atau gagasan kepada 
pimpinan
2. Setiap karyawan selalu berkumpul dengan 
atasan untuk mendiskusikan mengenai cara 
menyelesaikan masalah dalam pekerjaan
3. Pewarnaan ruangan di tempat saya bekerja 
tidak membosankan
4. Setiap karyawan harus menjaga kebersihan 
lingkungan kerja
5. Penerangan ruangan di setiap kantor cukup 
memadai sehingga memperlancar aktivitas 
kerja
6. Perusahaan memasang CCTV untuk 
menjamin keamanan lingkungan tempat 
kerja
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Variabel Kepuasan Kerja (X3)
No. Pernyataan Tanggapan Responden
STS TS CS S SS
1. Saya puas dengan gaya kepemimpinan 
yang diterapkan pada perusahaan 
2. Saya memiliki kompetensi atas pekerjaan 
yang saya hadapi 
3. Saya puas dengan kebijakan yang 
diterapkan manajemen selama ini
4. Suasana lingkungan kerja mendukung 
dalam pelaksanaan aktivitas kerja sehari-
hari
5. Perusahaan memberikan penghargaan 
bagi karyawan yang berprestasi di atas 
rata-rata 
Variabel Kinerja Karyawan (Y)
No. Pernyataan Tanggapan Responden
STS TS CS S SS
1. Kuantitas kerja yang dihasilkan oleh 
karyawan dalam suatu periode yang telah 
ditentukan 
2. Kualitas kerja berdasarkan syarat 
kesesuaian dan kesiapan karyawan dalam 
bekerja
3. Pengetahuan karyawan tentang pekerjaan 
pemasangan dan service pompa
4. Keaslian gagasan yang muncul dan 
tindakan yang menjelaskan permasalahan 
yang dihadapi perusahaan
5. Kesetiaan karyawan menjalin kerja sama 
dengan karyawan lainnya dalam 
memperlancar pekerjaan
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LAMPIRAN 1 : DATA PROFIL  RESPONDEN
No Jenis Pendidikan Lamanya
resp kelamin terakhir bekerja
1 1 1 1 2 1
2 2 1 1 1 1
3 2 1 1 1 1
4 2 2 2 1 1
5 2 2 2 1 1
6 2 2 2 1 1
7 1 2 2 1 2
8 1 2 2 1 2
9 1 2 2 1 2
10 1 2 3 1 2
11 1 2 3 1 2
12 1 3 3 1 2
13 1 3 3 1 1
14 1 4 3 1 1
15 1 4 3 1 1
16 1 4 3 1 1
17 1 4 3 1 1
18 1 4 3 2 1
19 1 3 3 2 1
20 1 3 3 2 1
21 1 3 1 2 2
22 1 3 1 2 2
23 1 3 1 1 2
24 1 2 2 1 1
25 1 2 2 1 1
26 1 2 2 1 1
27 1 2 2 1 1
28 1 3 3 1 1
29 2 3 3 1 1
30 2 3 3 1 1
31 2 4 3 2 1
32 1 4 3 2 1
Usia Status
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LAMPIRAN 2 : TABULASI JAWABAN RESPONDEN
No 
resp X1.1 X1.2 X1.3 X1.4 X1.5 X2.1 X2.2 X2.3 X2.4 X2.5 X2.6 X3.1 X3.2 X3.3 X3.4 X3.5 Y.1 Y.2 Y.3 Y.4 Y.5
1 3 3 3 3 4 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3
2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3
3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3
4 4 5 3 4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 4 5 4 4 4 5 5
5 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 5 4 4 4 5 4 4 5 5 4 4
6 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4
7 4 4 4 4 5 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4
8 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4
9 4 5 5 3 5 4 4 4 5 5 5 4 4 4 5 5 4 4 5 5 5
10 4 4 4 5 5 4 4 4 4 5 5 4 4 4 4 5 4 5 5 4 5
11 4 5 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 4 5 4 5 4 4 5
12 5 4 4 5 4 5 5 4 4 5 4 4 4 4 5 5 5 5 5 4 5
13 5 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 4 4 4 4 5 5 4 5 5 4
14 4 4 4 4 5 4 4 4 4 5 5 4 4 4 4 4 5 4 4 5 4
15 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4
16 4 4 4 4 5 4 4 4 4 5 5 4 4 4 5 5 4 4 5 5 5
17 4 4 4 5 5 4 4 4 5 5 5 4 4 4 5 5 4 5 5 4 5
18 4 5 4 5 4 4 4 4 4 5 5 4 3 3 5 5 4 5 5 4 5
19 4 4 4 4 4 4 3 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5
20 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5
21 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5
22 3 4 4 4 4 3 3 3 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4
23 4 4 4 4 4 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4
24 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
25 4 4 4 4 4 3 3 3 4 4 4 3 3 4 5 4 4 4 4 4 4
26 4 4 4 4 5 4 4 4 5 4 5 4 3 4 4 5 4 4 5 5 4
27 4 4 4 5 5 4 4 4 5 5 5 4 4 4 5 5 4 5 5 5 5
28 4 4 4 5 5 4 4 4 5 5 5 4 4 4 5 5 5 5 5 4 5
29 4 4 4 5 5 4 4 4 5 5 5 4 4 4 5 5 5 5 4 4 5
30 3 3 4 4 4 4 3 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4
31 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4
32 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4






Jenis kelamin 32 0 1.2500 40.00
Usia responden 32 0 2.6563 85.00
Pendidikan terakhir 32 0 2.3125 74.00
Lamanya bekerja 32 0 1.2500 40.00
Status 32 0 1.2813 41.00
X1.1 32 0 3.9063 125.00
X1.2 32 0 4.0000 128.00
X1.3 32 0 3.9063 125.00
X1.4 32 0 4.0938 131.00
X1.5 32 0 4.3125 138.00
X2.1 32 0 3.8438 123.00
X2.2 32 0 3.7500 120.00
X2.3 32 0 3.8125 122.00
X2.4 32 0 4.1563 133.00
X2.5 32 0 4.3750 140.00
X2.6 32 0 4.5313 145.00
X3.1 32 0 3.8750 124.00
X3.2 32 0 3.8125 122.00
X3.3 32 0 3.8438 123.00
X3.4 32 0 4.2188 135.00
X3.5 32 0 4.3438 139.00
Y.1 32 0 4.0625 130.00
Y.2 32 0 4.1875 134.00
Y.3 32 0 4.4063 141.00
Y.4 32 0 4.3125 138.00




Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent
Valid
Pria 24 75.0 75.0 75.0
Wanita 8 25.0 25.0 100.0
Total 32 100.0 100.0
Usia responden
Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent
Valid
< 25 tahun 3 9.4 9.4 9.4
26-35 tahun 12 37.5 37.5 46.9
36-45 tahun 10 31.3 31.3 78.1
> 46 tahun 7 21.9 21.9 100.0
Total 32 100.0 100.0
Pendidikan terakhir
Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent
Valid
SMA 6 18.8 18.8 18.8
D.3 10 31.3 31.3 50.0
Sarjana 16 50.0 50.0 100.0
Total 32 100.0 100.0
Lamanya bekerja
Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent
Valid
1-5 tahun 24 75.0 75.0 75.0
5-10 tahun 8 25.0 25.0 100.0
Total 32 100.0 100.0
Status
Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent
Valid
Kawin 23 71.9 71.9 71.9
Belum kawin 9 28.1 28.1 100.0
Total 32 100.0 100.0
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X1.1
Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent
Valid
CS 5 15.6 15.6 15.6
S 25 78.1 78.1 93.8
SS 2 6.3 6.3 100.0
Total 32 100.0 100.0
X1.2
Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent
Valid
CS 4 12.5 12.5 12.5
S 24 75.0 75.0 87.5
SS 4 12.5 12.5 100.0
Total 32 100.0 100.0
X1.3
Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent
Valid
CS 4 12.5 12.5 12.5
S 27 84.4 84.4 96.9
SS 1 3.1 3.1 100.0
Total 32 100.0 100.0
X1.4
Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent
Valid
CS 4 12.5 12.5 12.5
S 21 65.6 65.6 78.1
SS 7 21.9 21.9 100.0
Total 32 100.0 100.0
X1.5
Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent
Valid
CS 2 6.3 6.3 6.3
S 18 56.3 56.3 62.5
SS 12 37.5 37.5 100.0
Total 32 100.0 100.0
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X2.1
Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent
Valid
CS 6 18.8 18.8 18.8
S 25 78.1 78.1 96.9
SS 1 3.1 3.1 100.0
Total 32 100.0 100.0
X2.2
Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent
Valid
CS 9 28.1 28.1 28.1
S 22 68.8 68.8 96.9
SS 1 3.1 3.1 100.0
Total 32 100.0 100.0
X2.3
Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent
Valid
CS 6 18.8 18.8 18.8
S 26 81.3 81.3 100.0
Total 32 100.0 100.0
X2.4
Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent
Valid
CS 3 9.4 9.4 9.4
S 21 65.6 65.6 75.0
SS 8 25.0 25.0 100.0
Total 32 100.0 100.0
X2.5
Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent
Valid
CS 2 6.3 6.3 6.3
S 16 50.0 50.0 56.3
SS 14 43.8 43.8 100.0
Total 32 100.0 100.0
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X2.6
Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent
Valid
CS 2 6.3 6.3 6.3
S 11 34.4 34.4 40.6
SS 19 59.4 59.4 100.0
Total 32 100.0 100.0
X3.1
Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent
Valid
CS 4 12.5 12.5 12.5
S 28 87.5 87.5 100.0
Total 32 100.0 100.0
X3.2
Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent
Valid
CS 6 18.8 18.8 18.8
S 26 81.3 81.3 100.0
Total 32 100.0 100.0
X3.3
Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent
Valid
CS 5 15.6 15.6 15.6
S 27 84.4 84.4 100.0
Total 32 100.0 100.0
X3.4
Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent
Valid
CS 3 9.4 9.4 9.4
S 19 59.4 59.4 68.8
SS 10 31.3 31.3 100.0
Total 32 100.0 100.0
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X3.5
Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent
Valid
CS 3 9.4 9.4 9.4
S 15 46.9 46.9 56.3
SS 14 43.8 43.8 100.0
Total 32 100.0 100.0
Y.1
Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent
Valid
CS 3 9.4 9.4 9.4
S 24 75.0 75.0 84.4
SS 5 15.6 15.6 100.0
Total 32 100.0 100.0
Y.2
Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent
Valid
CS 3 9.4 9.4 9.4
S 20 62.5 62.5 71.9
SS 9 28.1 28.1 100.0
Total 32 100.0 100.0
Y.3
Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent
Valid
S 19 59.4 59.4 59.4
SS 13 40.6 40.6 100.0
Total 32 100.0 100.0
Y.4
Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent
Valid
CS 3 9.4 9.4 9.4
S 16 50.0 50.0 59.4
SS 13 40.6 40.6 100.0
Total 32 100.0 100.0
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Y.5
Frequency Percent Valid Percent Cumulative 
Percent
Valid
CS 3 9.4 9.4 9.4
S 15 46.9 46.9 56.3
SS 14 43.8 43.8 100.0
























Alpha if Item 
Deleted
X1.1 16.3125 2.415 .621 .722
X1.2 16.2188 2.434 .529 .750
X1.3 16.3125 2.609 .611 .735
X1.4 16.1250 2.242 .536 .752

























Alpha if Item 
Deleted
X2.1 20.6250 4.758 .797 .855
X2.2 20.7188 4.789 .660 .873
X2.3 20.6563 4.878 .845 .854
X2.4 20.3125 4.609 .640 .878
X2.5 20.0938 4.346 .708 .867

























Alpha if Item 
Deleted
X3.1 16.2188 2.628 .762 .780
X3.2 16.2813 2.660 .583 .809
X3.3 16.2500 2.645 .659 .796
X3.4 15.8750 2.113 .616 .808

























Alpha if Item 
Deleted
Y.1 17.2500 3.032 .643 .699
Y.2 17.1250 2.694 .705 .668
Y.3 16.9063 3.378 .430 .762
Y.4 17.0000 3.226 .334 .804














Asymp. Sig. (2-tailed) .200c,d
a. Test distribution is Normal.
b. Calculated from data.
c. Lilliefors Significance Correction.













a. Dependent Variable: Kinerja karyawan
b. All requested variables entered.
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Model Summaryb
Model R R Square Adjusted R 
Square
Std. Error of the 
Estimate
1 .978a .956 .952 .09247
a. Predictors: (Constant), Kepuasan kerja, Lingkungan kerja, Motivasi
b. Dependent Variable: Kinerja karyawan
ANOVAa
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1
Regression 5.236 3 1.745 204.111 .000b
Residual .239 28 .009
Total 5.475 31
a. Dependent Variable: Kinerja karyawan
b. Predictors: (Constant), Kepuasan kerja, Lingkungan kerja, Motivasi
Coefficientsa
Model Unstandardized Coefficients Standardized 
Coefficients
t Sig.
B Std. Error Beta
1
(Constant) -.119 .182 -.653 .519
Motivasi .362 .124 .324 2.919 .007
Lingkungan kerja .376 .090 .381 4.180 .000







Lingkungan kerja .188 5.320
Kepuasan kerja .133 7.504
a. Dependent Variable: Kinerja karyawan
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Charts
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